Univerzita Palackého v Olomouci
Cyrilometodéjska teologicka fakulta

Katedra kieg’anskeé socialni prace

Charitativni a socialni prace

Bc. Eva Bernardova

Adaptac¢ni proces pracovniki Charity s ohledem na osvojeni
kultury Charity

Diplomova prace

vedouci prace: Mgr. Ing. Petr Ksila Ph.D.

2012



ProhlaSuji, Ze jsem praci vypracovala samostatize jsem vSechny pouzité

informatni zdroje uvedla v seznamu literatury.

V Olomouci, dne 17. 4.2012

Podpis autora prace



Zde bych chila podkovat vedoucimu prace Ing. Mgr. Petru
Kolatikovi, Ph.D., za cenné rady, pady a gipominky @i zpracovani diplomové

prace. Také chci peovat rodirt a mému manzelovi za velkou podporu.



L UVOU. ..ottt ettt ettt et et e et et ete et ateeteste et eneeneanens 6
2 TEOMEUICKAEASE ....eeii ittt ettt e et e e e e e s neb e e e e e e nns 8
N R O g - | - T PP PP PPPPPPRRP 8
2.1.1 VYZNAM CRAMER . ....cviiviie ettt seeese et s st re e e e 8
2.1.2 Poslani a Cile Charity ...........oooiiieeeeemreciee e 8
2.1.3 Historicky vyvoj Charitf'R po SOHASNOSE..........c.ccvivrireiieieieeiesreseeeeens 11
2.1.4 Pravni postaveni CharffR a jeji StruKIUra ...........c.ccvevvevrveescmmmmmee e 12
2.1.5 Arcidiecézni charita OlOMOUC ........cccoiiiuiiiiiieiiiiiee e eeeas 14
2.2 Organiz8ni KUITUTA.........coooiiiieeeee et e e e 16
2.2.1 Vyznam organizai kultury pro jejicinnost a vykonnost .................cccceueee 17
2.2.2 Prvky organizZani KUITUIY ...........eiiiiiiei e e e e e e e 18
2.2.3 Struktura organiZai KUITUIY ...........coooiiiiiiie e 21
2.2.4 Obsah, sila a zdroje orgamiziakultury.............ccceeeeieieeeeeeeeeeee s 22
2.2.5 Organizéni Kultura a JEAINEC .........cooviiiieeeieitt e e e 26
2.3 Adapténi proces novych zafatnan@ organizace..........ccceeeeveeeeeeeeeeeeeenieennns 28
2.3.1 Vymezeni pojinadaptace a pracovni adaptace.............ceeeeeemmneeeeeeeeenennn. 28
2.3.2 Cile adapt@ino PrOCESU ......cciiiiiiieeei e eeeee e a e 29
2.3.3Rizeni adapfnino PrOCESU ..........cccvivriveieeieeeeeeeeeemeemsee et eeeeeenen, 30
2.3.4 PADEN Q0APLACE .....ueiiiiei et et 32
2.3.5 Nastroje adaptaino PrOCESU ........ccoeiiiiiiiiiiiiiit b reeeee e e e e e e e 34
2.3.6 Zprostedkovani organizai kultury v adapténim procesu pracovnik........ 34
2.3.7 Vyhodnoceni ada@t@No PrOCESU .......c.cevvvvviiiiiiiiiie e ceeeeences e e e e e eeaees 36
B A4 (U 1 0] =" LS PP 37
3.1 Metodologie VYZKUMU .......cuuuireeeenen s eeess e e s s e e eeeeeaaeeeeeesssssnnssnnnnnsnnes 37
3.1.1 Hlavni a déli vyzZKUMNE OtAZKY ..........cuvuimiiiiiiiiiies e 37

3.1.2 PoUZitd vYZKUMNA MELOU@ ... ..uuuiiiiiiieeeeecciiiiiiiieieeeee et 38



3.1.3 TeChNiKY SEU dal......ccoooiiiii i 39

3.1.4 Jednotka ZKOUMANT .........cooiiiiiiiiieeece e e e 40
3.1.5 Etické aspekty VYZKUMU .......cooiiiiiiieeeeerieeeeeeeeee e ee e e e 41
3.2 EMPIFCKAEAST VYZKUMIU.....oiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee s e s e e e e e e e e e e 42

3.2.1 Zkoumani dokumeihCharit, vztahujici se kigimani a adaptaci novych

1= (X0 1Y/ o 1« P 42
3.2.1.1 Pravidla proipimani novych pracovnik...........cccccevvvviiiiiiiiiiiiiiiceeeeeen, 43
3.2.1.2 Pravidla pro zaSkolovani novych pracofnik.............cccccccciiiiiinieeeeeennnn, 44
3.2.2 Hledani odpadi na di€i vyzKkumneé OtazKy............cccccvveeeeeeesimmmmn e 45

3.2.2.1 Co fivadi noveé pracovniky do organizace Charita 2........cccoeecvvvnnnn. 45
3.2.2.2 Jak podporuje management nové pracovrikegrb jejich adaptace ? ........ 46

3.2.2.3 Jaké jsou vzgjemné vztahy mezi pracovnikyich vztah k organizaci

AKE KIENEM 2 ..o s 48
3.2.2.4 Ovliviuje kultura Charity adaptai proces pracovnii...............cccceeeeennn.. 50
3.2.3 VYSledKy VYZKUMIU ........ccooiiiiiiiiiitemmmme e eneen e 53
A V< ST TUPURPRPPPPPPR 55
SEZNAM TABULEK ... e e e e e eennes 57
SEZNAM OBRAZKU......otuiuuitaerenirirestateisettseses e eesesesssssesesesesesssesssssssssasasasasnas 57
SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK ......coeiieiieeteitscemmresteeeeeeeeeeeste e seeease e see e 57
SEZNAM LITERATURY ...ttt e e 58
ADSTFAKL. ... e e 60

F A 0 oY1 = (o1 TR 60



1 Uvod

Adaptace znamenatippiusobovani se novym zivotnim podminkam a jejich
zménam. Tento proces provazi jedince v kazdodennimt&iwélenéni a zéazeni
jedince do svého okoli je zakladem pro jeho uchbpensvojeni socialnich roli.
V kontextu pracovniho #azeni lze hovist 0 adaptaci na pracovni présdi. Lide,
ktefi proSli UsgSnym procesem vyiu zangstnan@ a gichazeji do nového
zanestnani, prochazeji tzv. adaftém procesem. Jedna se o ,systematicky a
promysleny program aktivit, které maji u&mit, usnadnit a urychlit proces
sezndmeni pracovnika s novou pracovminosti a jeho integraci do socialniho
prostedi organizace a jeji kulturyt.ukasova, 20010, s. 194).

Tato diplomova prace se zabyva adapiiam procesem pracovnikCharity
s ohledem na osvojeni organimé kultury Charity. V piibéhu celého procesu
adaptace se novy pracovnik posttipkizptisobuje organizai kultute, prochazi tzv.
pracovni a socialni adaptadilovék se pomalu seznamuje s hodnotami a cili
pracovni skupiny, které porovnava se svymi vlastiioanotami(Kocianova, 2010,
s.130-13})

Cilem diplomové préce je odp&kt na hlavni vyzkumnou otazku: Jak probih&
adapténi proces pracovnik s ohledem na osvojeni kultury Charity. V ramci
uvedené otazky je zdeéeSeno, jakym zZisobem ovliviuje organizéni kultura
adapténi proces pracovnikCharity. Jednim z hlavnich g&ibhdaptaniho procesu je
adaptace za#stnance na sociélni préstli organizace afieti firemni, neboli
organizani kultury.

Vzhledem k osobnim zkuSenostem s praci v této argeinvim, Ze adaptai
proces neprobiha vzdy dle zpracovanych staridardnérnic. Odpo¥d” na hlavni
vyzkumnou otazku je vpraci podloZzena vysledky katniho vyzkumu
v pripadové studiiii oblastnich Charit olomoucké Arcidiecéze.

Tato prace je &lena do dvou zakladnickasti: teoretické a vyzkumné. Prvni,
teoretickac¢ast, je rozdlena do tech tSich kapitol. V prvni kapitole seémuiji
Charit na UzemCR, jejimz Zizovatelem je katolicka cirkev. Ve zndiré kapitole je
uveden vyznam Charity, jeji poslani a cile, hisfoyi vyvoj, pravni postaveni a
struktura. V druhé kapitole teoretickésti se ¥nuji organiza&ni kulture z obecného
hlediska a vztahu organiga kultury a jedince. Je v ni uvedena charaktéasti
(definice) organizéni kultury, jeji vyznam, prvky (zakladnit@dpoklady, hodnoty,



normy, postoje a artefakty), struktura, obsah, slazdroje. V ramci vztahu
organiz&ni kultury a jedince se énuji socializ&nimu a adaptamimu procesu
zamestnance. Vefieti kapitole se &nuji adaptanimu procesu novych zastnand.
Cilam, tizeni, nastr@gim a vyhodnoceni adagt@ho procesu. Rb¢hu adaptace a
zprostedkovani organizeni kultury v adapténim procesu pracovnik Druha,
vyzkumn@ ¢ést, je rozdlena do dvou &Sich kapitol. Kapitola za#iena na
metodologii vyzkumu zahrnuje hlavni a dil vyzkumné otazky, pouZzitou
vyzkumnou metodu, techniky & dat, jednotku zkoumani a etické aspekty
vyzkumu. DalSi kapitola obsahuje empirick&ast vyzkumu. Je v ni uveden rozbor
zkoumanych dokumedtCharit, hledani odp@di na hlavni a dif vyzkumné otazky
a vysledky analyz.

V zawru shrnuji vysledky vyzkumu, uvadim odpol/ na hlavni vyzkumnou

otazku a navrhuji moznosti vyuziti ziskanych poknat



2 Teoreticka éast
2.1 Charita

2.1.1 Vyznam CharityCR

CharitaCR setfadi mezi nestatni neziskové organizace, které pajntdm,
kde trzni sektor neni schopen zabeépeottebnou pé a pozadované sluzby.
Neziskovad organizace CharitaCeska republika je nejSim nestatnim
poskytovatelem sociatn zdravotnich sluzeb u nas. Charita povazuje zai svoj
podstatnou Ulohu byt saéasti oldanské spoknosti. Svowinnost se snazi konat pro
vSechny, protoZe jeji poslani je univerzalni.

Na to, Ze charitativntinnost paiti k podstat kieganstvi, v posledni daéb
vyrazre upozornil Benedikt XVI. zejména v encyklice Deuaritas est (2005)
~Spravedlivé uspiadani spoknosti a statu je Ustdni Glohou politiky”(Benedikt
XVI., 2005:28a). Na druhé stranlLasky —caritas— bude vzdy pdeba, atoiv té
by se podalo to, aby sluzba lasky byla zbytea. Ten, kdo se chce zbavit lasky,
smeiuje k tomu, Ze se zbaviovéka jakoZtocloveéka. VZzdy bude existovat utrpeni,
které vola po WSe a pomoci. Vzdy bude existovat osamocenost. \&adpudou
vyskytovat také situace materialniho nedostatkujohz je nezbytnd pomoc jako
vyraz konkrétni lasky k bliznimu. Stat, ktery seelstarat o vSechno a ktery vSechno
pohicuje do sebe, se v poslednifislédku stava byrokratickou instituci, ktera neni s
laskyplnou pomoc. Nikoli stét, ktery by reguloval i@l vSechno, je tim, co
potrebujeme, nybrz takovy stat, ktery by na zaklpdncipu subsidiarity velkodugn
uznaval a podporoval iniciativy pochéazejici oizrmych spoléenskych sil, jez
propojuji bezprogednost s blizkosti k lidem, kigpotrebuji pomoc‘(Benedikt XVI.,
2005: 28b).

2.1.2 Poslani a cile Charity

Poslani a cile nestatni neziskové organizace jsikladnim stavebnim
prvkem organizace. Poslani vyfage divod existence organizace, vyfuvje, pra
organizace vznikla,ceho chce dosahnout. Poslani formuluje jasny charakt
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organizace a #ho by odliSovat danou organizaci od jinych organize podobnym
zangienim. Poslanim se vyjage to, pr@ lidé vstupuji do organizace, grehtji
obétovat swij ¢as a sily k uskut@éni dobré ¥ci. Motivy k zaloZeni organizace jsou
raizné. MiZe jit o uspokojeni vlastnich peb, o seberealizaci, o pomoc bliznim, o
poskytovani chygjicich sluzeb aj. (Rekitk, 2010, s. 35-36). A jaké je vlastn
poslani Charity?

Poslanim Charity je pomahat bliznim v nouzi bezdhblna jejich fisluSnost
k rase, narodnosti a ndboZenstvi — lidemii lge ocitli v tizivé situaci nebo na okraiji
spole&nosti. Toto zakladni poslani, cile a hodnoty jseedeny v Kodexu Charity

CR, se kterym by #i byt seznameni vsichni pracovnici Charity.

.Zakladni zasady a hodnoty, kterymi se charitnzisaridi

1.1 Poslani Charity prameni z goeni katolické cirkve &t ve swté dobro,
spravedinost a nafl. V tomto svém 0kolu nésledujetipladu JeZiSe Krista,
ktery bthem svého Zivota slouZzil mnoha lidem v nouzi, poahd@muhym, aby
meli Zivot v plnosti, a svym &ednikim ulozil prikazani lasky k Bohu a

bliznimu jako nejvysSSiikazani.

1.2 V souladu s p@enim katolické cirkve chce Charita byt viditelnymamenim
Bozi lasky €aritas) ke s¥tu aclovéku, zejména k chudym, slabym, trpicim a
jakkoliv jinak ohrozenym lidem v naSi zemi i v zahti, ve smyslu evangelia
(srov. Mt 25, 4D

1.3 Ceska biskupska konference a diecézni biskupové véan sizemi #zuji

Charitu jako dlezity nastroj charitativni sluzby katolické cirkve

1.4 Své poslani uskuteuje Charita zejména pragstnictvim materiélni, socialni,
humanitarni, rozvojové, psychické a duchovni pompotebnym lidem a

rovneéz prostednictvim Usili o spravedl&§Si podminky ve spot@osti.

1.5 NejvlastgjSim cilem charitnich sluzeb je ochratiavéka v jeho dstojnosti od

poceti az po firozenou smrt. Tam, kde svek ocita v fiznorodych situacich



1.6

1.7

1.8

ohroZeni nebo nouze, jsou pracovnici Charity zavigzaskytovat mu ¢&innou

pomoc a zarovepodrécovat jeho samostatnost a schopnosti svépomoci.

Charita respektuje, Zeiymdnim mistem uplabvani ,caritas” je firozené
socialni progedi farnich spolenstvi. Charita nenahrazuje osobni a
nepg‘enositelnou odpasdnost kazdéhotkg’ana za sebe samotného a za sluzbu
bliznim, ale svowinnosti ji podporuje a dopije tam, kde sily a schopnosti
jednotlival nebo mistnich farnich spoknstvi nestd nebo tam, kde je piaba

zajistit odborny charakter sluzby.

Charitni sluzba je zalozena na respektovariran€ a rozvijeni pirozenych
prav kazdéhalovéka a na keg’anském pojeti etickych hodnot, zakotvenych

v Pismu svatém a v dokumentech socialnikenukatolické cirkve.

Charitni sluzba je poskytovana lidem v ohroZeelbo nouzi bez ohledu na
jejich vk, pohlavi, politické smysSleni, rodinné ug@dani, zdravotni stav,
sexualni orientaci, socialni a ekonomickou situaci postaveni, jejich
piislusnost k etnické nebo narodnostni mefhsuire, ndbozZenstvi a Kkuite.
Charitni sluzba v zahrami je vykonavana s respektemic¢y domacim

kulturam a nabozenskym vyznanigodex CharityCR, 2009, s. 5-6).

Aby Charita dostala svému poslani ,poméahajici nwysiformovani takovym

zpisobem, aby usli vykonat dolte, co je teba, a aby dokazali pokavat v

piislusné p&. Odborna kompetence je prvni a zakladifgidpoklad, ale sama o sob

nest&i. Jedna se totiz o lidské bytosti, které vzdyigoaji réco vic nezli pouze

technicky spravé provadnou pé€i. Pofebuji lidskost. P@ebuji pozorné srdce. Ti,

kdo pracuiji v charitativnich institucich cirkve,s@si odliSovat tim, Ze se neomezuiji

pouze na spravné vykonani toho, co je v daném okantieba, ale Ze navicimuji

druhému pozornost, jak jim to vnuka jejich srdcapaakovym zfisobem, aby ti

druzi zakouSeli bohatstvi jejich lidskosti. Z uvedeo divodu plati, Ze krom

odborné pipravy tito pracovnici pdebuji také a fedevSim ,formaci srdce”. Dale

.Kifeganska charitativni aktivita musi byt nezavisla nalitigkych stranach a
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ideologiich* a ,charita nesmi byt préstkem k tomu, co se dnes nazyva
proselytismus” (Benedikt XVI., 2005).

2.1.3 Historicky vyvoj Charity CR po sow&asnost

Charitativni ¢innost pati uz od pdatku cirkve k jeji podstatné stasti.
Historie Ceské katolické charity se datuje od roku 1918, kglyv Praze zaloZzen
Svaz katolické charity, jako spolek z&elem lidumilstvi. V za@ti nasleduji nista
Olomouc a Brno, posléze dal3i diecéze. V roce E82Bemské svazy chariféchy,
Morava, Slezsko a Slovensko) sdruzuji a vigjiaRisské Usedi svad charit se
sidlem v Praze. \Wizeni Charity dochazi k centralizaci a orgatiga dochazi
k propojeni cirkevni a wejnopravni Uzemni spravy. Tato organizac#lanzajistit
jednotrg fizenou charitni préaci, to znamenalo, Ze Zadny Gstapolek nemohl stéat
mimo jednotnou organizai strukturu Charity. Vedléeholnich Usta a Ustau ve
sprav spolki byly ¢leny sva# spolky zalozené zat@lem charitativniho poslani. Ve
farnostech fungovaly chudinské Ustavy a nadaceg¢ kpedporovaly chudé, staré,
siroty atd. Ve iticatych letech séinnost Charity roz$uje o praci s &mi a mladezi,
zdravotni a oSébvatelskou sluzbu v rodinach, pddpé socialni akce. V roce 1938
funguje 338 socialnich charitnich Usiaw dobk: 2. swtove valky bylac¢innost
Charity omezena. V této délprovozovala pouze sociélni Ustavy. Odtka 1945 se
Charita vyraza podilela na p& o navrétilce z koncentéaich taboii a reemigranty a
obnovila svoucinnost z pedvalénych let v plném rozsahu. Po komunistickém
pievratu v roce 1948 dochazigi omezovanéinnosti Charity. Od tezna 1948 je
na Ustedi zavedena narodni sprava; dochéazi k zrusenikgemsvaz. Do té doby
spravovala Charita 379 Ustaxizného typu s kapacitou 15 tisizék, oSabvatelska
a zdravotni sluzba v rodinachéia 125 stanic. V roce 195QgslaCeska katolicka
Charita do kompetence Statnihiadu pro ¥ci cirkevni a stala se zcela zavisla na
jeho rozhodovani; ke katolické cirkviistal vztah pouze formalni. Charibyla
odnata veSker&innost s dtmi a mladezi, stanice o$etvatelské a zdravotni sluzby
piesly pod Ceskoslovenskycerveny Kiz. Dochazi k GpIné likvidaci podmé
socialni pée o civilni osoby. V Chast zistava Ustavni @é o [estarle, &lesre a
mentali postizené a @@ o duchovnifadové sestry a farni hospodyiK Uplnému
podiizeni doslo v roce 1951. DalSi zasadni¢éaan nastava v roce 1960, kdy tyto
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socialni ustavy fechazeji do spravy narodnich vyboCharit je ponechano pouze
Sest Ustalv pro umiséni duchovnich #&eholnic. (Dolezel, 2004).

Vlada uloZila Ministerstvu Skolstv€ SR, aby ve shads Ministerstvem
financiCSR schvalilo stanovgeské katolické charity, kterédirzpisob atizeni této
organizace a vymezi jgjinnost na tyto oblasti:

e provacni socialni p&e pro cirkevni osoby (Charitni domovgholnic a
duchovnich)
» vyroba a distribuce nabozenskeé literatury fineskokatolickou cirkev
» vyhradni pravo vyroby, oprav a distribuci devocidina
(Rotenka ACHO 1994, s. 26

Po listopadovych udélostech v roce 1989 se ve &podti otewel nebyvaly
prostor pro nové aktivity. Charita mohla navazat svaji predval€nou cinnost
zantienou pevazré na socialni a zdravotni oblast. V roce 1990 byvaéen novy
statut Charity, byl odstr&n dozor statu. V roce 1991 &y vznikat prvni diecézni
charity, v jednotlivych farnostech post@prvznikaly farni a oblastni charity.
Decentralizace se stala zakladem systematitkaosti Charity v celé republice
(Dolezel, 2004).

2.1.4 Pravni postaveni CharityCR a jeji struktura

CharitaCR (déle jen CKR) je zizenaCeskou biskupskou konferenci podle
ustanoveni kanonu 312, 313, Kodexu kanonickéhoapf@\C) 6, registrované ¢R
podle zakona 3/2002 Sb., o cirkvich a naboZenslsmiig&nostech. Charita je
Ucelové zaizenitimskokatolické cirkve. CER je samostatnou pravnickou osobou,
pusobi na GzemCR. Charita jako nestatni neziskova organizacerjantovana z
nékolika zdroji. NejwtSi podil tvdi trzby za socialni a zdravotni sluzby, déle jsou t
dotace od krdj, statni dotace, ifspevky od obci a granty na konkrétni socialni
sluzby — na tzv. projekty. DalSim zdrojem jsou lepiVelkym ginosem je zejména
Trikralova sbirka, ktera se uskétda jiz potinacté. Charita dostava takeé fian
prostedky od jednotlivé a organizaci.

Uzemni struktura Charity kopiruje sprawiéneni fimskokatolické cirkve.
Tvori ji dewt subjekfi s vlastni pravni subjektivitou: Sest diecézniclarith dw
arcidiecézni charity, devatym subjektem jsOaska katolicka charita - Domovy

duchovnich aeholnic. Diecézni charity se pak vnit ¢leni na oblastni, #stské
12



nebo farni organizace s razlymi variantami samostatnosti a organizovanosti. V
cele kazdé arcidiecézni, nebo diecézni charity stdjiel, ktery se stara o prakticky
management Hizeni a prezident, ktery se stara o duchovni formaastoraci.

» Diecézni charita Hradec Kralové

« Diecézni charit&eské Budjovice

 Diecézni charita Litorftice

* Arcidiecézni charita Olomouc

» Diecézni charita ostravsko-opavska

» Diecézni charita Plze

 Arcidiecézni charita Praha

« Ceska katolicka charita — Domovy duchovnidielaolnic

(http://www.charita.cz/article.asp, dne 30. 3.2010

Jak jiz bylo uvedeno v kap. 2.1ihdi se Charit&€ R mezi nestatni neziskové
organizace, které pomahaji tam, kde trzni sektaf sehopen zabezgie potiebnou
p&i a pozadované sluzby.

Odbornici se dosud neshodli na jasném vymezeni pajestatni neziskova
organizace. Ziznych definic a charakteristik nestatnich neziskbvgrganizaci
zaujal ndzor americkych profe§orSalamona a Anheier, kfena zaklad vyzkumu
charakterizovali §& zakladnich kritérii nestatni neziskové organizace
1. institucionalizované (organized) - tj. maji jistou institucionalni sttuku, jistou

organiz&ni skuténost, bez ohledu na to, zda jsou forndalmebo prava

registrovany.
2. soukromé (private) - tedy jsou instituciona&noddileny od statni spravy, ani ji
nejsouiizeny. To neznamenda, Zze nemohou mit vyznamnoui stétiporu nebo

Ze ve vedeni nemohou byt mj. statifednici. Rozhodujici je zde fakt, Ze

zakladni struktura neziskovych organizaci je vepmadstat soukroma.

3. neziskové(non-profit) - ve smyslu nerozZtbvani zisku, tj. nefipousti se u nich

Zzadné perozdlovani ziski vzniklych z¢innosti organizace mezi vlastniky nebo

vedeni organizace. Neziskové organizace mohou sumosti vytvdet zisk,

ovSem ten musi byt pouzit na cile dané poslanirarorgce.
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4. samospravné a nezavisl€self-governing) - jsou vybaveny vlastnimi postupy
strukturami, které umadidiji kontrolu vlastnich¢innosti, tzn., Ze neziskove
organizace nejsou ovladany zverale jsou schopniidit samy sebe.

5. dobrovolné (voluntary) - vyuZivaji dobrovolnou ¢ast na svych¢innostech.
Dobrovolnost se iize projevovat jak vykonem neplacené prace pro azgan
tak formou dak nebo ¢estné dasti ve spravnich radac{Salamon, L.M.,
Anheier, H.K.,1992).

CharitaCR sphuje v3ech gt uvedenych boil

2.1.5 Arcidiecézni charita Olomouc

V diplomové praci se zabyvam adaptan procesem pracovnikoblastnich
Charit olomoucké Arcidiecéze. Samotny kvalitativgizkum provedu veréch jejich
zarizenich, které maji pravni subjektivitu. Praéibizeni vyzkumného prosdi
uvedu zakladni informace o Arcidiecézni cha@omouc.

Arcidiecézni charita Olomouc zafma svoucinnost jiz po roce 1920. Ta
byla preruSena véalkou a poté totalitnim komunistickym megin. Po jeho padu od
roku 1990 byla zahajena nova éra Charity praktioclynuly, protoZze neexistovala
Zzadna sluzba, zadnéizzeni a nebyl ani jeden z#&stnanec. ACHO byla nev
ziizena diecéznim biskupem v roce 1990. Jéetva pravnickymi osobami (farnimi a
oblastnimi Charitami) a Charitami bez pravni sutijty, které poskytuji sluzby na
vymezeném Uzemi. Koordinaéinnosti jednotlivych Charit a metodické vedeni
zaji¥uje ACHO. Dnes, kdy ACHO prosla velmi dynamickymzvojem, misobi
v olomoucké arcidiecézi 53 oblastnich a farnichrithanichz 32 Charit ma pravni
subjektivitu a pedstavuji nezavisly a samostatny celek. Obladstolpeni ACHO
zahrnuje kraj Olomoucky, Zlinsky #&asténé kraj Jihomoravsky a Pardubicky.
ACHO je c¢lenem Konfederace charitativnich organizaci¢tav — Caritas
Internationalis (http://www.acho.caritas.cz, dne 202012).

ACHO, jeji farni a oblastni charity provozujékolik desitek charitativnich
zarizeni a projekt, predevsim v oblasti socialnich a zdravotnich sluzeb.

Cinnost Charity definuji Stanovy ACHO a ragdii ji na ¢innost hlavni a
vedlejsi.
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Hlavni ¢innost

VeSkerd z#zeni a sluzby ACHO v rdmci hlavgiinnosti jsou neziskové, to

znamena, Ze nejsouizovany a provozovany zacélem dosazeni zisku. Jsou to

zejménainnosti:

charitativni (dobréinné) — podfirné a pomocné, néglad padadani
verejnych sbirek a dobémnych akci, shromafovani finanich i jinych
prostedki za &elem pomoci pgebnym vCeské republice i v zahraifi
humanitarni — koordinace a realizace okamzité edas a rozvojoveé pomaoci
v souvislosti s katastrofami, Zivelnymi pohromanviéde:nymi konflikty
zdravotnickeé - #izovani a provozovani zdravotnickych sluzeb dzzai
socialni - Zzizovani a provozovani socialnich sluzeb &zamni

vzklavaci, preventivni a vychovné #izovani a provozovani vthvacich,
vychovnych a preventivnich sluzeb &izani

duchovni - zajifovani sluzeb duchovni povahy a duchovni formace
vytvareni fondi na pomoc lidem v nouzi aidaenim a sluzbam ACHO, které
se ocitnou ve stavu ohrozeni nebo krize

dobrovolné — organizovani dobrovolnickych aktiwat pomoc lidem v nouzi a
na podporu a pomoc #aenim a sluzbamfiizovanych a provozovanych
v ramci ACHO

Doplikovacinnost

Doplikova ¢innost ACHO je zariena na podporu, pomoc, zajist a

vytvareni podminek a zdrdjpro realizaci hlavnéinnosti. Jedna se zejména o tyto

éinnosti:

ginnost v souladu s pravnitademCeské republiky zad@lem dosazeni zisku
¢innost sndtfujici k os¥teé a propagaci charitniho dila

¢innost kulturni, spol&enska, zdjmova a aktivity volnéhtasu (Stanovy
ACHO, 2003)
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2.2 Organizani kultura

V literature se pro organizai kulturu pouziva vice na#ly naSla jsemit
oznaeni kultury: LukaSova, Novy pouzivaji termin orgaini kultura, Bedrnova a
Novy pouZivaji termin podnikova kultura, PfeiferUmlaufova, firemni kultura,
pificemZ obsahéthto ndzw je totozny. V praci budu pouZivat termin orgatida
kultura, u citaci ponechantipodni ndzev autora.

Vymezit pg'esré pojem organizéni kultura je velmi obtizné. Organizd
kultura je rgco, co vyznamé ovliviiuje c€ni v organizaci a na fungovani organizace
ma& nesporny vlivOrganiz&ni kultura vznika, rozviji se, poipact se néni ¢i zanika
Vv urcitém case a mist

Cofekli o organizani kulture:

.Kultura firmy je souhrn pedstav, pistupi a hodnot ve fird vSeobec#
sdilenych a relativhdlouhodol udrzovanych” (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19).

»Zakladni hodnoty, nazory argdpoklady, které existuji v organizaci, vzorce
chovani, které jsoutdledkem &chto sdilenych vyznain a symboly, které vyjadji
spojeni mezi fedpoklady, hodnotami a chovanéheni organizace{Denison, 1990,
podle LukaSova, Novy, a kol., 2004, s. 22).

Podnikovou kulturou jsou dominantni hodnoty zasté&a organizaci nebo
také soubor hodnot agdpoklad, které jsou zakladem tvrzeni: ,podnikova kultura
je zpisob, jak u naséci délame*.(Deal, Kennedy, 1982)

.vzorec sdilenych zékladnichigdpoklad, které si skupina osvojilafip
feSeni problérin externi adaptace a interni integrace a které ssilnaswdcily, ze
jsou povazovany za platné a jsategavany novynélenim organizace jako #igob
vnimani, mysleni a @i, ktery, je ve vztahu Kmto problénim spravny“(Schein,
1992, podle LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 22).

~Firemni kultura vyjaduje vzdy utity charakter, duch podniku, viit
pravidla hry, ktera ovlikuji mySleni a jednani pracoviiikale i celkovou atmosféru,
ve které probiha veskery vnitropodnikovy Zivot“g&i, 2004, s. 10).

»<Organiz&ni kultura je spontannim (emergentnim) vysledkemtikoialniho
vyjednavani mezi¢leny organizace, vyjednavanim s okolnim predim o
hodnotach, vyznamech a spgaskych normach” (Seel, 2000).

Du Plessis (2004) pouziva definici podnikové kuyltubeala, Kennedyho

(1982) jako zakladni konceptualni ramec svého vymkukde: ,zgisob* ozn&uje
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proces nebo ifstup (Jak?); podé ,my* zahrnuje vSechny osoby a lidi, které
na podniku participuji, tj. zdmové skupiny (KdoPyo koho?); ,dlani wci”
zastupuje struktury a systémy (tedy Co?); a spqjemas” charakterizuje vriii a
vngjSi prostedi (Kde?).

.Furnham a Gunter (1993), kiese pokusili porovnat obsah definitednich
autofi v oblasti organiz&ni kultury, dospli k formulaci i nejobecwjSich trend:
chapani organizai kultury jako zgisobu, jak lidé v organizaci jednaji, nebo
zpasobu, jak lidé v organizaci myslifipadré definovani kultury jako kombinace
obojiho.

Mame-li tedy zobecnit s@asné pojeti a definovat organima kulturu,
muzeme konstatovat, Ze organimékulturu Ize chapat jako:

» soubor zakladnichipdpokladi, hodnot, post@j a norem chovani,

» které jsou sdileny v ramci organizace,

» které se projevuji v mySleni, &fti a chovanicleni organizace a
v artefaktech materialni a nematerialni povahy“k@3ova, Novy a
kol., 2004, s. 22).

2.2.1 Vyznam organizéni kultury pro jeji €innost a vykonnost

5%

.Kultura predstavuje ,tmel spobmosti“ a plodi pocit ,to jsme my“¢imz
pusobi proti procesn diferenciace, které jsou nevyhnutelnou ¢&sli Zivota
organizace. Kultura organizace nabizi sdileny systgznani, ktery je zakladem
komunikace a vzajemného pochopeni. Jestlize tytokce nejsou pkny
uspokojujicim zpsobem, mze kultura vyznamhoslabovat efektivnost organizace*
(Furnham a Gunter, 1993, podle Armstrong, 200259).

Patatky vyzkumu, zar¥eného na prokazani souvislosti mezi orgafmza
kulturou a jeji vykonnosti spadaji do gadku osmdesatych let minulého stoleti.
Presto, Ze zfisob provedeni prvnich vyzkunbyl podroben kritice, myslenka o tom,
Ze organizéni kultura vyrazs determinuje usgnost firmy, byla v prbéhu
osmdesatych letifata a postuph se zdéaly objevovat prace, jejichz audtose
pokousSeli feSit vztah mezi kulturou a vykonnosti organizacesteyatickym
zpasobem. Vysledkem bylytpdevSim teorie, u kterych byla prokdzana souvislost
rysi organizé&ni kultury s vykonnosti organizace (LukaSova, Nevkol., 2004, s.
51-52).
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Mezi teoretiky i odborniky z praxe neexistuje v&eaty konsenzus o vlivu
kultury na pfibéh podnikovych jew. Armstrong (1999) podtrhava jejicipos i
realizaci, poslani a strategie organizace.c8si vSak upozatuje (podobs jako
dalSi), Ze podnikova kulturathe pisobit i kontraproduktivé, nejsou-li jeji obsah i
forma utvd&eny s ohledem na konkrétni cile a strategie kazgg@nizace. Vliv
podnikové kultury vidi i ve zlepSovéani efektivnostiganizace aip tizeni znen.
Zejména vyuziti organizai kultury @i tizeni zné¢n je mozno z hlediska budoucnosti
podniki povaZovat za kibve.

Novy (1993) dale spaije vyznam kultury v jejimésném vztahu kidicim
procesm v podniku — zejména v tom smyslu, Ze svym vliveanrozhodovani a
jednani spolupracovnikusnaduje piibéh a realizacidchto proces. Novy hovdi o
synergickém efektu mezi podnikovou kulturou a psyc&oordinace a motivace.
Mintzberg vyzdvihuje vyznam podnikové kultury nailpth procef identifikace,
indoktrinace a socializace (Sigut, 2004, s. 70).

Podle rkterych autol ,zdravy rozum® napovidd, Ze to co nazyvame
kulturou organizace, bude mit vliv na mnohgtdv organizaci a nasledrfinancni
ukazatele. Tento vliv se vSak podle nicliza ztratit mezi vSemi dalSimi faktory a
interakénimi mechanizmy, které tyto vysledky rasnovliviuji. Kolatik zastava
nazor, Ze kultura organizace vyznamavliviiuje ¢innost organizace a jeji Smost.
Na UsgsSnost organizacetpobi organizéni kultura zejména dvyna mechanismy
(Kolatik, 2011, s. 42). ,Tim prvnim je schopnost kultligordinovat jednani mezi
¢leny organizace tak, aby bylo nagho poslani, pro které bylafizena. Druhym
mechanismem, jakym kultura owuiuje ¢innost organizace, je jeji vliv na
implementaci strategie realizujici ukoly, které anganizace plnit. DalSi vyznamnou
vlastnosti kultury je jeji vliv na identitu orgamize. Zdrojem tohoto vlivu je to, Ze
identita ovliviiuje interakce mezileny organizace a skuteost, Ze¢ast kulturnich
artefakfi Ize povaZzovat za so6ést identity organizace” (Katik, 2011, s. 42-43).

2.2.2 Prvky organizani kultury

Za pojmem organizai kultura se skryvéada obsalnjako ,vnitini atmosféra
typick& pro firmu“, ovzdusi ve firéh panujici“ atd. Akoliv se jedna o fiblizeni
vcelku vystizné, jist nebude na Skodu zformulovat definici takovou, &t@@am
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dovoli, si za timto pojmem fpdstavit &co praktického, konkrétniho (Pfeifer,
Umlaufova, 1993, s. 17).

Jako kulturni prvky jsou oziavany nejjednodussi strukturalni a fdnk
jednotky, gedstavujici zakladni stavebni komponenty kulturrsystému. Nejastji
jsou za prvky kultury povazovany:

o zakladni pedpoklady (peswdceni)

* hodnoty
* normy
* postoje

» artefakty materialni a nematerialni povahy

Zakladni piredpoklady

Zakladni pedpoklady jsou zafixovanérgrstavy o fungovani reality, které
lidé povazuji za zcela samemé, pravdivé a nezpochybnitelné. Kafad ,lidem
ve firm¢ se d4 ¥iit* nebo naopak ,lidem ve firthse neda &it”, ,prostredi, v #mz
firma existuje, je poznatelné, nebo ,ptesti je nepoznatelné®. Wloveka funguji
zcela automaticky a nédone, a proto je také obtiZnje identifikovat (LukaSova,
Novy a kol., 2004, s. 23).

Zakladni gedpoklady v daném textu vyjagi, Ze ,jde o nazory fungujici
jako ¢lanky viry v ndbozZenstvi nebo axiomy v matematiah/Z jsou jednou fijaty,
nemohou byt dale vystlovany — kazda dif argumentace totiz vychazi z jejich
akceptace” (Sackmann, 2006, podle LukaSova 201(026%. ,Zdrojem vzniku
z&kladnich peswdcéeni je podle Scheina opakovana zkuSenost. Jesttitg zpasob
uvazovani a chovani ved! k vysledku, lidé v orgaciza&nou postupé veiit, Ze
véci takto funguji, a to, co proénbylo pivodné hypotézou, z&nou brat jako
skute&nost.

Pokud jde o to¢eho se zakladnitpswdéeni tykaji, rozliSuje Schein (1992)
tii zakladni oblasti:

1) preswdceni vztahujici se kipZiti a adaptaci na ¥$i prostedi
2) preswdceni vztahujici se k integraci vinich proces (za &elem adaptace

a preziti)
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3) preswdceni tykajici se podstaty pravd§asu,cloveka a lidskych vztain
(reflektujici SirSi progedi, ve kterém organizace existuje)* (LukasSova,
2010, s. 19).

Hodnoty

Hodnota je to, co je povaZzovano zaéleZité, cemu jednotlivecti skupina
piiklada vyznam. Hodnoty ovliwji hodnoceni ve smyslu ,dobry-Spatny* a vyjaid
obecné preference promitajici se do rozhodovamiojéidce ¢i organizace. Zatimco
individualni hodnotovy systéntlovéka determinuje to, co je proéjnosobrg
vyznamne, organizai hodnoty jsou vyrazem toh@&emu je pikladan vyznam
v organizaci jako celku: co slenové organizace mysli, Ze by se v organizagom
délat, protoze to povazuji za spravne iedité. Hodnoty pedstavuji podle &tSiny
autoi (Hofstede,1991, Koster, 1992, Hall, 1995 a datidle LukadSova, Novy a
kol., 2004) jadro organizai kultury. Klicové organizéni hodnoty byvaji vyjaieny
v poslani¢i etickém kodexu organizace. Problémem, s nimZ ¢ggné se setkat
v praxi, je nesoulad mezi hodnotami deklarovanymi hadnotami skuié

zastavanymi (LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 23).

Normy chovani

.,Normy jsou nepsanymi pravidly chovani, ,,pravidiey, ktera poskytuji
neformalni navod, jak se chovat. Nortiikaji lidem to, co seiedpoklada, Zze budou
délat, fikat, v co ¢fit a dokonce jak se budou oblékat. Nikdy nejsouisemné
podok¥. Predavaji se ustni formou nebo chovanim a mohou Ipgviovany
reakcemi lidi, ke kterym dochazi vipact poruseni norem. Pomoegichto reakci Ize
vyvijet velice mocny tlak na chovani — ostatni kédime i zgisobem, jak na
reagujeme” (Armstrong, 2007, s. 260).

Dodrzovani &hto neformalnich pravidel je ve skupinodménovano” a
nedodrzeni ,trestano“. Odiny ¢i sankce maji fedevSim citovy charakter — &m,
ktefi normy dodrzuji, se ostatdienové chovaji vsicr¢ a pgratelsky, k ¢m, ktgi je
nedodrzuji, se chovaji nevSindavodmita¥, az nepatelsky. Chiji-li byt ¢lenoveé
ur¢ité kultury akceptovani, chovaji se v souladu ssaegmi normami chovani, které
jsou ve skupié prijaty. Pro organizaci maji skupinové normy chovadisadni

vyznam (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 24).
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Postoje

Postojem se, zjednodu&etreteno, rozumi vztah k titému celku, kterym
muze byt osoba,dc, udalosti problém. \EtSina autai chape postoj jako komplexni
pojem, zahrnujicitt slozky: slozku kognitivni, slozku afektivni a &k konativni
(LukésSova, 2010, s. 22).

Artefakty materialni a nematerialni povahy

.K artefaktim materidlni povahy jsou obvykl&zeny architektura budov,
materialni vybaveni firem, produkty vyttené organizaci, vytmi zpravy firem,
propagéni brozury a podolin Artefakty nematerialni povahy pak jsou jazyk,
historky a myty, firemni hrdinové, zvyky, ritualgeremonialy. Nktefi autdi fadi
mezi prvky podnikové kultury jako dil kategorii artefakt také symboly (Hofstede,
1991), mezi 8z pati nagiklad logo firmy, jini jsou toho nazoru, Ze symbgépu
velmi Sirokou kategorii, protoZze prakticky vSechagpekty podnikove kultury
mohou byt interpretovany jako symboly (Brown, 1998)ukaSova, Novy a kol.,
2004, s. 23).

2.2.3 Struktura organizatni kultury

Prvky organizani kultury nefunguiji izolova#) ale vzajemé spolu souviseji
a ovliviwji se. Snaha o objasm strukturalnich a furich souvislosti a jejich
dusledki pro poznani a ut¥éni obsahu organizai kultury vedla gkteré autory
k formulaci model organiz&ni kultury.

Mezi nejznamsjSi modely struktury organizai kultury pati model Edgarda
H. Scheina (1992), G. Hofstedeho, W. Halla, D. BniSona.

NejznangjSim, nejcitovasjSim a nejvice vyuzivanym je model, ktery vyvinul
Edgar H. Schein. Tento model zndage strukturu organizai kultury ve tech
rovinach. Jsou to artefakty, hodnoty a normy choearakladni fedpoklady.

Artefakty predstavuji nejpovrchipsi, pro pozorovatele nejviditedj$i rovinu
organizani kultury. Jsou to WjSi projevy kultury, kterélovék vnima, niize je vidit
a slySet. Jsou to jazyk, historky, zvyky, ritudlgeremonialy atd. Snadno
pozorovatelné, popsatelné a nejsnaze ovlivnitelsdu j artefakty materialniho
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charakteru, jako je architektura budov, materidigbaveni podniku, propagai
materialy a;.

Druhou rovinou organizai kultury jsou hodnoty a normy chovani.
Predstavuji rovinucéast&né védomou, pro vijSiho pozorovatele jertaste&né
zietelnou a managementem organizace také p@ast€né ovlivnitelnou.

Zakladni gedpoklady pedstavuji podle Scheina nejhlubSi rovinu, zahrihujic
newdomé a pro Psludniky kultury zcela samigmeé nazory a myslenky. Vzhledem
k tomu, Ze obsah zakladnictrepwdceni je ne¥édomy a samaejmy, je velmi
obtizré identifikovatelny. Sipky v Scheinévmodelu naznaiji, jak se jednotlivé

vrstvy kultury vzajema ovliviuji.

Obr. 1. Scheifiv model organizéni kultury
Artefakty

|

Hodnoty a normy

A

A\ 4

Zakladni pedpoklady

zdroj: Schein, 1992, s. 29, upraveno, podle Lukasa010

Uvedeny piklad naznauje logicky mechanismus vzajemné souvislosti
jednotlivych prvki organizé&ni kultury snérem od vrstev hlubSich k vrstvam
povrchrgjdim. Sipky v Scheinaymodelu v3ak nazgaji i opany smer vlivu — od
vrstev povrchovych k vrstvam viitim (LukaSov4, 2010, s. 26-27).

2.2.4 Obsah, sila a zdroje organizmi kultury

Obsah organizeni kultury gedstavuji zakladniipswdceni, hodnoty, normy
chovani, které jsou sdilené v organizaci a ktermswojila ukita skupina lidi.

Silou organizéni kultury se rozumi, nakolik jsou dan&éepwdceni, normy,
hodnoty sdileny. Jsou-li sdileny ve vysokétrenije organizéni kultura silnd a
vyraznym zfisobem ovliviuje fungovani organizace. Je-li orgasiziakultura slaba,
znamena to, Zélenové organizace sdileji spét& pgeswdceni, hodnoty a normy
chovani naopak jen v maléimi(LukaSova, 2010, s. 32).
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Silna kultura ovliviuje vykonnost organizace a&které jeji vlastnosti maji
piiznivy vliv a rekteré nepiznivy vliv na vykonnost organizace. Silnd kultyea
autory obec# chapana jako kultura, charakteristick& svoji vglinasti, stabilitou a
vysokou mirou sdileni a respektovandityich predpoklad, hodnot a norem v ramci
organizace. Vytvid soulad ve vnimani a mySleni pracounilsnériuje chovani lidi

a znamena sdileni spotg/ch hodnot a qil

»Vyhody silné kultury speéivaji predevSim v tom, Ze:

e Silna kultura vytv#i soulad ve vnimani a mysleni pracovniken usnatiuje
komunikaci a redukuje konflikty uvritorganizace a zvySuje také schopnost
dosahovat konsenzu. Lidé mluvi stejnym jazykem,Zp@nym pojnim
prikladaji stejny obsah, shoduji se v tom, co poviaZaijchleZité a nedlezite,
situace interpretuji stejnyti obdobnym zpsobem. Pozitivnimigsledkem je
urychleni rozhodovani v organizaci a také urychlesdlizace fjatych
rozhodnuti.

e Silna kultura usrrinuje chovani lidi. Lidé v organizaci sdileji spaié
hodnoty a normy, coZz znamenda, Ze diky spwleuznavanym hodnotdm
smetuji stejnym smrem a diky existenci socialnich norem dodrzuffitér
zpisoby chovani. Sdilenim norem a uptatanim ,psychologickych sankci*
pii jejich pripadném nedodrzovani je zabesgre neformalni zjgsob kontroly,
coZ snizuje pdebu budovat formalni kontrolni systemy (které biyak
mohly oslabovat motivaci a eliminovat in@a pristupy pracovniku) a
zvySuje schopnost koordinovaného postupu ianganizace.

» Silna kultura znamend sdileni spolgch hodnot a cilu. Tim, Ze lidé sdileji
spole&né hodnoty a cile, patiji sounalezitost s organizaci, jsou k ni loajalni
a maji pozitivni postoj ke spolupraci. Orgarizia kultura se tak stava
vyraznym zdrojem soudrZznosti organizace a &ivmezanedbatelnym

zdrojem motivace pracovniku.

Pokud jde o nevyhody silné organimé kultury, autdi upozonuji predevSim na to,
ze:

» Silna organizéni kultura fixuje organizaci na minulou zkuSenostete k

uzawenosti a k pehlizeni a ignorovani signalu z&iho prostedi (zejména
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signal disonantnich s nazory arepwdcenimi islusniku kultury).
Management organizace tak snaze podléha dojmwozeyngovalo dosud,
bude fungovat i nadéle, a nevnimaipbti zn&n ¢i potrebu novych strategii.
Kotter a Heskett (1992) dokonce poukazuji na tosibea kultura ziskava
,F'ysy arogance” a zahledosti do sebe, coz v kotreém disledku poskozuje
ekonomickou vykonnost firmy.

* Siln& kultura zabtiguje mysleni v alternativach, podporuje konformitu.

* Silnd organizéni kultura zgsobuje rezistenci &¢i zménam. | kdyz se
manazé firmy rozhodnou pro zrny, silné sdileni witych nadzoru, hodnot a
norem zg@isobuje, Ze lidé uvritfirmy nechapou a neakceptuji nutnostana
maji tendenci stavat u svych navyklych gapobu mysleni a chovani. Pokud
tedy silna organizani kultura byla v utité fazi vyvoje organizaceifmosem,
muze se stat, Ze wipad nutné zminy se najednou stavargkazkou*
(LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 52-53).

Na obsah a silu organigd kultury pisobi celafada faktodi, které ji
ovlivauji. Autori vénuji jednotlivym vlivim pozornost a klasifikuji je rozdilnym

zpisobem. Najastji jsou pitom zdiraziovany tyto vlivy:

» vliv ndrodni kultury,

» vliv zakladateleti dominantniho Widce, vlastniku a manazeru,

» vliv prostedi (n&rodni kultura, podnikatelské presti, profesionalni
kultura)

» vliv velikosti a délky existence organizace,

» vliv vyuzZivanych technologii,

» Vliv organiz&ni struktury,

* vliv metod a systéintizeni atd. (LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 33)

Vyznamnym zdrojem organizai kultury je narodni kultura. fislusnici
jednotlivych narod sdileji a pedavaji si z generace na generaci zakladni
piedpoklady, normy, hodnoty a ustalené vzorce choudaié determinuji myslent,
citéeni a chovani jejichifislusniki. Otazka, do jaké miry a jakymigobem ovliviuji

kulturni charakteristiky narddcharakteristiky organizaci v jednotlivych zemieh |

24



pirednétem zkoumani od sedmdeséatych let minulého stokeby mohly byt
zmapovany kulturni rozdily mezi jednotlivymi zémi, je treba identifikovat
piislusné obsahové dimenze néarodni kultury a jéfletiky protizeni organizaci
(LukaSova, 2010, s. 41). Podle Tureckioveé, s&Sima odbornik, ktei se nuji
fenoménu organizai kultury, shoduji vtom, Ze narodni kultura a awgani

kultura se vzajemhovliviuji (Tureckiova, 2004, s. 151).

DalSim vyznamnym zdrojem organéra kultury jsou zakladatelé antdci
organizace. Roleudce zakladatele organizace j&@ ptvareni organizéni kultury
zcela unikatni. Zakladatelé organizaci mivaji jasndzi, vyhrargné zakladni
piedpoklady a hodnoty, které determinuji obsah kyltaejména v p&atenim
obdobi existence organizace.u8pb formovani kultury ma 8y specificky pfibéh
jak pii zakladani organizace, tak vipghu realizace. V gibéhu realizace se pak
testuji navrhy zakladatielpro feSeni problérin externi adaptace a interni integrace.
Pokud se ukazi jako funki, transformuji se do zakladnichedpoklad. Tato
kultura je potom pedavana dalSim#ghazejicim pracovnikm jako navod, jak se

véci v organizaci daji

Vliv podnikatelského a trzniho prasti je dalSim faktorem, ktery oviiuje
organizani kulturu. Podnikani a trhipdstavuji pro firmu imperativy podoujici
vznik uritych predpoklad, hodnot a norem chovani, podporuji volbu mana¥etsk

praktik v organizaci.

Na obsah organizai kultury ma vyrazny vliv délka existence orgamcea
také jeji velikost. Vyvoj organizace je spojen &itymi typickymi evolwnimi
fazemi a krizemi, které souviseji se ,zranim“ organe a jejim dstem. Schein
uvadi ti evolweni faze organizace:

* poiateni faze existence organizace - kultura jéeditym zdrojem identity a
sily organizace, dominantni roli hraje zakladatejamizace, vztahygleni
organizace jsou neformalni a vSecsmpe k tomu, aby se firma prosadila.

» stredni ¥k organizace — firma je jiZ zavedena aipbtije udrZzet gyj rust a
stabilitu svého vykonu. Velikost firmy vyZaduje zaleni pevné organizai

struktury, jassjSich pravidel, regulaci a koordinaci. Organizacecpazi
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krizi své identity. Sirstem organizace se ztraci spgoke cile, smysl
existence, objevuji se subkultury. Zvladne-li origane danou fazi, dostavéa
se do faze organizai zralosti.

» faze organizéni zralosti — kdy organizace prochazi obdobim mitstability
nebo také stagnace. Organizace brani svou kuliatiya minulost a tradici,
ktera je zdrojem sebé&gomi. UKité aspekty se ale stavaji dysfdnk Podle
Scheina ma organizace @wnoznosti: moznost transformaée moznost
destrukcgLukasova, Novy a kol., 2004, s. 35-36).

DalSim zdropm organizani kultury jako jsou vlivy technologii, vliv

organiz&ni struktury, vliv metod a systé&nitizeni aj. se nebudwrnovat.

2.2.5 Organiza&ni kultura a jedinec

V této kapitole je diskutovan vztah orgarimakultury a jedince.

.V zdimu snahy o vnihi integraci a v&Si adaptaci organizace usiluji
manaZzé obvykle o to, aby se pracovnici organizace ztidoali s organizénimi
hodnotami a normami chovani, které jsou pro dosahioypodnikatelskych il
Zadouci. Protoze prdsdi a strategie firem seémi, socializace d&zena adaptace
nejsou procesy, charakteristické pouze proap®ni fazi ¢lenstvi v organizaci. Ve
skut&nosti se jedna o trvaly proces, kterému je v ogmich ¥novana ¥tSi Ci
mensSi pozornost a ktery byva viceménrs fizeny a cileny. VysledkyifslusSnych
snah managementu mohou byt z hlediska efektu bstvaysledki a v zavislosti na

uzivanych metodach rozmanité” (Lukasova, Novy a, izl04, s. 39).
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Na nasledujicim obrazku je znazéma identifikace spolupracovnik

s podnikovymi cili a hodnotami.

Obr. 2 Identifikace spolupracoviiils podnikovymi cili a hodnotami

=l [
. -

pfirozena adaptace  indoktrinace  selektivni kalkulovana plinuceni
identifikace indentifikace identifikace a sankce

Individualni hierarchie hodnat
Fivotnich cild a norem je
w rozpory & podnikovou
Cile, normy kulturou.
a hodnoty podniku jsou

soucasti individualni hierarchie.

Zdroj: Bedrnova a Novy, 1994, s. 47, podle Lukas®Navy a kol., 2004

Bedrnova a Novy zastavaji nazor, ze ,z hlediskay nskut&ného ijeti
podnikovych cili, norem a hodnot a trvalosti dosazeného stavu ce@inikovou
praxi jako optimalni ukazuje varianta adaptace“dBeva a Novy, 1994, s. 47,
podle Lukasova, Novy a kol., 2004, s).3Bodobg J Chatman (1989) a A.D. Brown
(1995) upozatuji na to, Zze extréninvysoka urové souladu mezi individualnimi a
organiz&nimi hodnotami zpsobuje chovani, které je ve vztahu kd&Ssmsti
organizace neefektivni,Jsou-li socializ&ani mechanizmy organizace obzviast
acinné, mohou se zatstnanci stat ,jpesocializovanymi“, coz iZe vést k naprostée
konformitt a k neschopnosti myslet a jednatitve* (Brown, 1995, s. 57, podle
Luk&Sova, Novy a kol., 2004, s. 39).

K. A. Golden (1992, podle Brown, 1995) identifikdaaelkemctyti varianty
vztahu jedince k organizai kulture:

1. Jednoznmé dodrzovani. Jednotlivci s timto vztahem k orgamii kulture
jsou plre preswdceni o jeji Einnosti.

2. Napjaté dodrzovani. Chovani pracovnji ve shod s direktivami kultury.
Zamestnanci vSak maji vyhradyiwi priméirenosti utitych hodnot a norem chovani a
vaci smérovani kultury organizace.

3. Utajené nedodrzovani. Jedinec vyslovuje soublagdnotami a normami

dominantni kultury organizace, sk¥ye vSak neakceptuji a nedodrzuji.
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4. Otevené nedodrzovani. Pracovnici zcela t#e¥ nezastavaji hodnoty a
nedodrzuji normy, odpovidajici kuitidané organizace. Chovaiji se tak tehdy, maji-
li pocit dostaténého bezp#d (LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 38).

2.3 Adaptatni proces novych zarstnanai organizace

2.3.1 Vymezeni pojni adaptace a pracovni adaptace

Pro samotny pojem adaptace naleznefadu definic, které se na tuto
problematiku divaji ziiznych ahti.
Adaptace (lat. Adaptatio =tigpisobeni) je obeen proces pzpusobeni se
organizmu podminkam, ve kterych existuje.
Dale Hartl, Hartlova (2000)&i adaptaci na :
» biologickou — coz je zakladni vlastnost Zivé hmathopnost organismu
@izpusobit se vijSim podminkam
» psychologickou — znamenéigpisobeni se chovani, vnimani, mySleni a
postoji
e socialni — je posun, kémuZz dochézi v soci&in psychologickych ¢i
kulturnich rysech jedince, pdgrhodu do nového praeti

Jiny pohled na adaptaciipasSi Smékal (2002), ktery rozliSuje mezi pojmy
subjektivni adaptace (jak stoveék v konkrétnich vztahovych situacich citi, zda je
v nich spokojen) a objektivni adaptace (vyjgd UsgSnost zakotveni v praci, ale i
jinych oblastech). Smékal hodnoti adaptaci jakdkemost ve vztazich.

Bedrnova, Novy (2002) popisuji adaptaci jako jednaktivnich a pasivnich
forem, septi clovéka s prodedim, gizpusobeni prosedi ¢lovéku a ¢loveka
prostedi. Clovék, ktery se pzpusobuje Zivotnim podminkdm, ngfméa tyto
podminky, v nichZz Zije, jen pasiwnale snazi se jefigpasobit svym pdebam,
zajmam, hodnotanti cilam.

Palan (2002) rozliSuje mezi adaptaci pasivni (akitane) a adaptaci aktivni.
Rozdil mezi ¢mito dwma formami je, Ze ip pasivni adaptaci dochazi k plnému
prizptisobeni jedince pragdi, zatimco $ aktivni adaptaci se jedinedippusobi, ale

souwasre nepotl&i zcela svoje poeby.
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Existuje cel&ada dalSich definic a pojnmadaptace. Vzhledem k z&ani meé
prace se budu zabyvat pracovni adaptaciégmané (pracovniki) s ohledem na
osvojeni organizai kultury.

Novy, Surynek (2002) definuji, Ze pracovni adapfecgizpusobeni jedince
praci, pracovnimu progdi a pracovnim podminkam. Pracovni adaptace jeked
procesem, Vv jehoz fipéhu dochazi k postupnému vyrovnavani souboru oshbnic
piedpoklad jedince s konkrétnimi pozadavky jeho pracovnihdazeni, jednak
procesem, ktery zahrnuje itfzné zvladani zém v narocich pracovniinnosti a
v podminkéach, ke kterym dochazi frstedku inovanich znén. K pracovni adaptaci
vyznamr prispivd odbornaifjprava — organizovany zécvik, skoleni, studium apod
Pracovni adaptace je kontinualni proces, jendinzavstupem do zakstnani a
projevuje se v rozmanité podots pribehu celé profesionalni drahy. Jeho vysledkem
je ukita urovei vyrovnani setlovéka s praci a jejimi podminkami, kterou je mozné
vyjadrit jako piimérenou nebo népnéienou pracovni adaptovanost. DosaZzena mira
adaptovanosti se promita ve vykonnosti pracovnikgetio spokojenosti s praci.

2.3.2 Cile adapt&niho procesu

Jak je ¥ejmé z pedchozich kapitol, cilem adapidho procesu je ,usénnit,
usnadnit a urychlit seznameni pracovnika s novaegunicinnosti a jeho integraci
do socialniho progtdi organizace a jeho kultury* (Lukasova, 20010.9t).

Na cile adaptmiho procesu Ize nahlizet ze dvou hledisek, jalordgru
organizace, tak z pohledu pracovnika. Dle Bedrndiag;eho (2002) za hlavni cile
adapténiho procesu z hlediska organizace je povaZzovano:

* snizovani naklail
» zvySovani efektivnosti prace
» stabilita jednotlivych pracovnich skupin.
Hlavni cile adaptaiho procesu z hlediska pracovnika @paji v dosazeni

toho, aby pracovnik:

co nejlépe a co nejrychleji zvladl pracovni poZzagava r&j kladené

ziskal perspektivu svého dalSiho odbornétsbur a pracovni kariéry
» pifimé&tens se zélenil do struktury mezilidskych vztahv pracovni skupit a

do socialniho systému podniku
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Proces seznamovani se s novou pracawmnosti a proces integrace do
pracovni skupiny/organizace jdou z velkésti ,ruku v ruce“. Cilena organizai
socializace vyZaduje volbu dalSich, specifickyclstppi a aktivit (Luk&dSova, 2010,
s. 194). Ty budou rozvedeny v dalSi kapitole. Uvgdearoces sleduje jednak fyzické
piizptisobeni se novym podminkam, ale takizgmisobeni se psychické, mentalni a

socialni (Heinova, 2010).

2.3.3Rizeni adaptaniho procesu

Adaptace jefizeny proces. Jde o Sirokou Skalu aktivit jak zearst
zantstnavatele, tak ze strany zé&stmance. Dole pipraveny aifizeny adaptni
proces je dlezity pro vSechny typy podnika organizaci. Ve velkych organizacich je
adaptani proces v kompetenci persondlniho Gtvaru, ktedygipraveny adaptai
plan, v malych organizacich, kde nejsaizeny personalni Utvary,fipravuji tyto
plany @imi nadizeni. Jak uvadi Koubek (1995), mala organizacergmitelrgjSi
diky menSimu pétu pracovnik, které nelze rychle a efektigmahradit tak, jak tomu
lze ve velké organizaci. Toto je rageden z dvoda, ktery ¢ini adapténi proces

pracovniki na pracovisti dlezitym.

Do samotného procegizeni adaptace jsou zapojeny subjekty a objekty tét
adaptace. Rozhodujicimi subjekty ad&ptho procesu jsou:
o piimy nadizeny, ktery je zodpasny za piéib¢h adaptaniho procesu
e mentor, na kterého se novy z&tnanec po dobu adaptacéza obracet
e zamestnanci powteni vedenim persondlni agendy, jejichz dkolem je
shroma#’ovat dokumenty, které jsou sw@sti adaptniho procesu, metodicky
vést adaptni proces a kontrolovat jehoteh.
Objektytizeného adaptaiho procesu lze roztit do nasledujicich kategorii:

* novy zamstnanec — rozhodujicim subjektefizeni adaptace je iy
nadizeny, ktery je zodpadny za piébeh.

e zamgstnanci, kté se vraci na svéipodni pracovist po delSi dob (nag. po
matdské nebo rodovské dovolené, po delSi nemoci) — tito 2atnanci
potiebuji v rdmci readaptace umoznit daplhznalosti a dovednosti a je u
nich poteba stimulovat zajem o profesni kariéru a dalSiopz

e zamestnanci, kt& v ramci organizace &ni pracovni zéazeni
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- adaptani doba je kratSi, protoZze zastnanci jiz znaji firemni kulturu a
organizani zalezitosti.
- prechod zarsstnance z jednoho provozu (&tihi, atvaru) do druhého
- prerazeni do nového provozu
- jiné zaazeni v dsledku vyvoje profesni kariéry (pracovni postup,
sestup)
- jiné z&azeni v dsledku znény zdravotniho stavu
« pracovni skupiny, které byvaji objekterizeni adaptaniho procesu i
zavaani inovanich zngn v organizaci (nap zavadni novych pracovnich
postup). (Bedrnova, Novy, 2002, s. 343-346).

Béhem adaptniho procesu se zastnanec z@zuje do kolektivu, fijima
novou roli, z&in&a se orientovat v pracovnich procesechebstvat firemni kulturu a
navazuje kontakty se spolupracovniky. Podle Bed#ndloveho (2002) je adaptace
ve spoléenském procesu prace procesem vyrovnavadloséka se skuténosti, ve
které pIni pracovni Ukoly. Tento proces probiha dw®u rovinach — v rovi
pracovni adaptace a v ro¥irsocialni adaptace pracovnika. Pracovni a socialni
adaptace se navzajem prolinaji, nelze je zcelasliaddspssny piibéh tohoto
procesu je podmém tim, jak pracovnik zvladl @&roviny adaptace.

Proces pracovni adaptace méa své zakonitosti. Maznév dsledky pro
pracovniky v podniku, pro jejich vykofi spokojenost s vykonavanou praci, Ze neni
Zadouci ponechat tento proces Zivelnémibgu, ale jeiteba jej cilegdoms fidit a
usneErnovat.

Rizeni adaptniho procesu sleduje dva aspekty:

» aspekt pracovnika — ktery zahrnuje rozvoj osobnasipokojovani poeb a
poZadavk pracovnika a pracovni spokojenost

» aspekty podniku — ktery vyzaduje rychlé zvladnutbgovni ¢innosti,
identifikace pracovnika s praci, pracovni skupiaquodnikem

Je teba si ugdomit, Ze nastup do nového z&stnani nebo do nové pracovni
pozice je pro kazdého z&stnance vic&i mére stresujici a je doprovazenciiou
nejistotou. Pro pib¢h adaptaniho procesu nového z&sinance je dobré, aby mu
byl poskytnut:
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» soubor informaci o organizaci, figimdo které nastoupil — o jeji strategii,
Ukolech a perspektivach vyvoje, o orgadidian uspdadani (struktte),
zasadach personalni a socialni politiky, o formi@fkh praktické realizace,

0 pracovnim rezimu v organizaci, &mmosti apod.

e soubor informaci o vlastni praci — o pracovnim f¥ea, popis funkce
pracovnicinnosti, pracovni a finami perspekti¥, odnenovani, pracovnim

reZimu na pracovisti

» soubor informaci o pracovni skupigkolektivu) — o jeji struktte, gijatych

normach, zvyklostech, navycich, tradicich, hodrnottp.

V prvnim obdobi po nastupu do nového 2amani je pro za#sstnance
dulezité, aby se dovedl v novém pi@sti rychle orientovat, aby se seznamil s
umisgnim acinnostmi pro &j dalezitych Gtvafi a ndvaznosti jejich prace (Bedrnova,
Novy, 2002, s. 342).

Adaptace noveého zafstnance je vyznangnovlivnéna informacemi, které o
organizaci ziskal jiz fgd vstupem do pracovniho pdm. Nazor, ktery si vytvidl na
organizaci, do které se rozhodl jit pracovat, Zgfedem ovlivién powsti a obrazem
organizace na vejnosti, ale i prvnimi dojmy, které si vytkibjako uchazeé o
zanestnani. Nafiklad dojmy z telefonick&i pisemné komunikacei@dchazejici
vybérovému pohovoru, ze vstupu do budovy, jejih@j¥imo i vnitniho vzhledu, z
arovre priabéhu vybirového pohovoru, z jednani a vystupovdigni vybérové
komise i pracovnik personalniho Gtvaru,fipadré z drovré dokument, které mu
byly predany k seznameni. To vSe vypovida o image orgamidamy) a jeji firemni
kultuie (Heinova, 2010).

2.3.4 Pribéh adaptace

Usili vénované vybru novych pracovnik muze byt zm#éno nepipravenym
adapténim procesem. Nelze nového zsmtmance zahrnout vSemi poZadavky
najednou. Efektivni jgdavani informaci by tedy do probihat pokud mozno
postupk, jak formalni tak neformalni cestou. Ustni i pisgénforma adaptace by
méla byt sladna. Proto se pro usfimané a harmonizované seznamovani s novou

pracovni pozici vyuziva tzv. adapié plan, program (Koubek, 1995).
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Adapta&ni proces se Vvkazdé organizactidi uritym casovym
harmonogramem. Kipdani a vysétleni adapténiho planu by rflo dojit v pibéhu
prvniho pracovniho dne¢bem rozhovoru zadstnance s jehoifmym nadizenym
nebo s pracovnikem personalniho &ddi. Adapténi plany jsou v praxi
uplafiovany gevazie proiizeni adapiniho procesu ,konkrétnich pracovfk Pri
tvorb¢ adapténiho planu pro nového zastnance jeieba vychazet z nasledujicich
zasad:

e obsah planu ma byt zavisly na slozZitosti a Baosti pracovnicinnosti,
kterou bude pracovnik vykonévat

» druhem a charakterem prace se fidhit i délka obdobi, na kterou je plan
rozpracovan a jeho forma — adagiiaplan niize mit fiznou podobu (od
struicného zaznamu az po podrobny program s terminovainkoty)

» pri tvorbé adaptaniho planu jefeba respektovat Uroi@&losazeného vthni
i délku praxe pracovnika

e plan ma byt sestaven i s ohledem na individualf@&tmosti pracovnika a

obsah planu ma byt podle moznosizpuasoben jeho fedstavam afidnim

Délka adapténiho programu zpravidla zavisi na charakteru ompa@ a
pracovni pozici. Za idealni délku adaptace je povano Sest gsiai. Dle zkuSenosti
vSak VtSina zamistnavatel povaZzuje za adaptai dobu, dobu shodnou s dobou
zkuSebni (ktera je zpravidla sjednana v pracovidewm), jez mize dle zakondinit
maximalré tfi mésice. Zamstnavatel zpravidla ipdpoklada, Ze po uplynuti této
Ilhaty je zangstnanec jiz plé zadaptovan aipraven podavat kvalitni pracovni

vykony.

Samotny proces adaptace probiha jednak po ofigidnmhalni) linii, jednak
neformalnim zpsobem. V prvnim fipact jde o planovity proces zabezpeany
piedevsim personalnim Gtvarem a bezpgeastim natizenym, ve druhémifpad: je
to vicemén spontanni proces zabezZpegany spolupracovniky. Neformalni tgob
adaptace ma ztay vyznam pedevSim pro Zazovani nového pracovnika do
pracovniho kolektivu, pro szZivani se s nim. Mnohdypro adaptaci nového
pracovnika vyznanijsi a efektivijSi pra¥ onen neformalni, spontanni proces
(Koubek, 1995).
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2.3.5 Nastroje adapt&niho procesu

Kratce se zminim o nastrojich adapii&o procesu. Zaéstnanci zodpoxdni
za realizaci adaptaiho procesu maji moznost volby z Sirokého spekéstrofi, se
kterym se adaptai proces realizuje. Tyto nastroje chronologicksnsife nasledujici
tabulka.

V tabulce definuje Buclékova (2003) zakladni nastroje adajptino

programu.

Tabulka¢. 1. Nastroje adaptaiho programu

Nastroje adapta&niho programu Zodpovédnost

UdrZzovani kontaktu s pracovnikerbed nastupem do firmy, Personalni Gtvar
piedavani zékladnich pisemnych informaci o &irm

Predani a vysstleni informa&nich materidl (informace o Personalni Gtvar
organizaci, firemnich sénmnicich, podnikové kultte a
personalni politice).

Predani a vysitleni adapténiho planu Bimy nadizeny
Vstupni rozhovor naizeného se zatstnancem Fmy nadizeny
Seznameni se spolupracovniky Firfy nadizeny
Seznameni s vybranymi Utvary a jejighnostmi Vedouci utvar
Kontrola pabéhu adapténiho procesu Personalni utvar
Vyhodnoceni adaptaiho procesu Personalni utvar

Zdroj: Buch&kova, 2003, s. 39

2.3.6 Zpros¥edkovani organiza&ni kultury v adaptaénim procesu
pracovniki
Predchazejici kapitoly byly d&novany adaptmimu procesu z hlediska
cileného psobeni managementu. Krémého ma na adaptaci a ngegavani kultury
organizace vliv jednak informace o organizaci, &t@nohou mit vliv na jejich
rozhodnuti uchazet se o misto grawané organizaci. Dale maji na adaptaci novych

pracovniki vliv pavodni zamdstnanci.

Informace o organizani kultu e
Rada autar se shoduje na tom, Ze kultura organizaceiggfvana novym

pracovnikim v adapténim procesu. JaStpred vstupem do organizace maji lidé
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obvykle jiz ukité mnozstvi informaci o jeji kulte a tyto aspekty jsotasto jednim
z paramett, podle kterého se rozhoduji, zda se o misto vrizgai budou uchazet.
Nékdy se dokonce Zaou jiz gedem s kulturou organizace ztaiokat. ,Tento
proces, ktery je povazovan za jednu z faztegidvani kultury organizace, je
ozna&ovan jako pedvolba (Brown, 1995¢i anticipa&ni socializace (Merton 1957,
podle Brown, 1995)" (LukaSova, Novy a kol., 200433 - 38)

Pokud vstup do organizacéepchazelaigdvolba, byva adaptace pracovnika
v organizaci porérné rychla. Pokud kfedvolE nedoSlo a jedinec vstoupil do
organizace, o které nic n&ll, miZze se stat, Ze zjisti, Ze mu dana kultura
nevyhovuje, Ze se gkterymi jejimi rysy neni schopen ztotoZnit nebo séekultue
organizace neni schopentigpisobit vibec. Takovy jedinec pak tBe byt
neproduktivni,éi dokonce kontraproduktivni, caZasto skoti tim, Ze z organizace

odejde nebo je propust (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 38).

Vliv pavodnich zanéstnanai a managementu na organizéni kulturu

»Kultura je vytvorentleni organizace a vysledkenigpbenitady vrgjSich a
vnitinich faktofi s riznou intenzitou. Vysledna podoba vSak neni pouhou
momentalni vyslednici gsobeni &chto faktofi, nybrz vysledkem dlouhédady
vzajemnych interakci mezimito faktory acleny organizace” (Koldk, 2011, s. 54).
Na noveého pracovnikaipobi jak giklady jeho koleg, kteri se v fizné mie chovaji
dle kultury gedavané vedenim organizace, tak managementu. Maeaggedava
kulturu organizace naedch Urovnich:

* Nezamyslené ovlisovani — manazera mohou brat zatnanci jako vzor.

e Védomé ovliwovani - probiha v obeé&jsi rovirg. V konkrétni rovig sem
pati vydavani kodek, smernic, pracovnich a ka#ekych fadi, rozmiséni
pracovnich hesel, tvorba pracovnich piofitaméstnand vzdilavacich
progrant pro zandstnance apod.

» Cilené ovliiovani — mana#e se zamdiuji na konkrétni projevy kultury,
shazi se je mmit. Sestavuji plany na jeji 2Zmu, najimaji externi poradce,
jejichz Ukolem je navrh Zzadouci podoby kultury aisg jejiho dosazeni
(Kolatik, 2011, s. 56).

Uvedené Usili mé& hranice, kter&uiji ¢lenové organizace. ,,Oni mohotigt"

toto uz je pro nas néjatelné, to je hranice, za kterou nehodlame @kta nikdy
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nebudeme pracovat, jednat s klientijijimat feSeni podloZzen&rmito argumenty a
duvody" (srov. Donovan, 2006 podle Kaéik, 2011, s. 54).

2.3.7 Vyhodnoceni adapt&niho procesu

Na za¢r adaptaniho procesu probiha jeho hodnoceni. Hodnocenim
adapténiho procesu dochazi k ziskavani uceleretigtavy o nasledném profesnim
smerovani no¥ prijatého pracovnika. Novy zastnanec je v fiibéhu zkuSebni doby
pravidelrg monitorovan a hodnocen. Procesight sledovat pravideinzpracovavat
dil¢i vysledky a vyhodnocovat tak i efektivitu jednefich kroki. Vyhodnoceni
adaptace nového zastnance provadi ipmy nadizeny na zakla#l dilcich
hodnoceni. Hodnoceni Ize provédha zaklad pripravenych kritérii, ktera jsou
v pisemné fory, nag. popis pracovni nap# NegasgjSi se pro zhodnoceni
adapténiho procesu zpravidla pouziva metddaeného rozhovoru, kterého sée
krom¢ primého na#izeného Gastnit i mentor nebo garant ngka a gislusny
pracovnik personalniho odldni. Sodasti za¢recného hodnoceni ize byt i kratky
test zji§ujici urover pozadovanych znalosti gebnych k vykonu prace a znalosti
vnitinich pravidel organizace.tl®zité je také ziskavani &mé vazby od pracovnika

samotného, ale i od ostatnictagtniki adaptaniho procesu (Koubek, 1995).
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3 Vyzkumna ¢ast

3.1 Metodologie vyzkumu

V predchozi kapitole jsem se zabyvala vSeobeCharitou a organizai
kulturou, ktera je pracovnikn predavana &hem adaptniho procesu.
V metodologické ¢asti uvadim hlavni a dil vyzkumné otazky, dale metodu
vyzkumu pouzitou pro zodpézeni vyzkumné otazky, technikyé&h dat, jednotku
zkoumani a etické aspekty vyzkumu.

.Metodologie se zabyva systematizaci, posuzovanimavahovanim strategii
a metod vyzkumu“ (Hendl, 2005, s. 34)

Reseni metodologickych otazek je ovkwo filozofickymi pohledy. Jak vyzkum
provedeme, zavisi na nasich nazorech na povahalsiim séta (ontologie), na to,
CO 0 rEm miZzeme ¥dét, na naSich nazorech na povahu znalosti a jaknkmizeme

dospt (epistemologie), na hodnotovych a etickych hleidis. Také zavisi na
zakladnich cilech vyzkumu, na externich vlivech wyakum (dotace, zadavatelé

vyzkumu) i na naSem bezprstinim okoli (Hendl, 2005, s. 35).

3.1.1 Hlavni a diti vyzkumné otazky

Cilem vyzkumu je odpasdét na hlavni vyzkumnou otézku: Jak probih&
adapténi proces pracovniks ohledem na osvojeni kultury Charity.

Hlavni vyzkumnou otazku jsem roddla na cétyti dilci otewené vyzkumné
otadzky, jejichz zodpaszeni umoZzni formulovat odp&¥ na hlavni vyzkumnou
otazku.

Znéni tchto otazek je nasleduijici:
1. Co pivadi nové pracovniky do organizace Charita?
2. Jak podporuje management nové pracovniheln jejich adaptace?

3. Jaké jsou vzajemné vztahy mezi pracovniky, jaky jggch vztah

k organizaci a ke klien?

4. Ovliviauje kultura Charity adaptai procesovych pracovniR
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3.1.2 Pouzita vyzkumna metoda

,Vyzkum znamena proces vytkgni novych poznatk Jedna se o
systematickou a @évé naplanovanowinnost, ktera je vedena snahou zodjoiv
kladené vyzkumné otazky &igpst k rozvoji daného oboru“ (Hendl, 2005, s. 30).
Jakou metodu pro ziskavani informaci si vyzkumniidiz zalezi na tom, jaka data
informace patebujeme zjistit.

Pro feSeni uvedené vyzkumné otazky jsem zvolila kvalitatmetodologii
nemusi byt mozno zobecnit. Také ho Iz&kb replikovat, na rozdil od
kvantitativnino vyzkumu, k#i jeho pruznému a nestrukturovanému charakteru.
Kvalitativni vyzkum na druhé strérumoziuje podrobny popis a vhledigkoumani
skupiny v jejim pirozeném progedi. Umo#uje najit mistni ficinné souvislosti.
Pochopenim prostdi, zvyklosti a ziskanim &mych vazeb &hem vyzkumu, je
mozné lépe vést nové rozhovory, formulovat otazkly @lendl, 2005, s. 52)

.Neexistuje jediny obecnh uznavany zfisob jak vymezit nebo é&ht
kvalitativni vyzkum. Negativni definici podali metologové Glaser a Corbinova
(1989), kte&i za r&j povaZzuji jakykoli vyzkum, jehoz vysledkse nedosahuje pomoci
statistickych metod nebo jinych igohi kvantifikace. Mnoho autdr nesouhlasi s
timto vymezenim, protoZze podle nich jedinest kvalitativniho vyzkumu nespioa
pouze v absendiisel. PotiZ je v tom, Ze kvalitativni vyzkum jedkié ozné&eni pro
rozdilné pistupy” (Hendl, 2005, s. 49 - 50).

Vyznamny metodolog Creswell definoval kvalitativniyzkum takto:
.Kvalitativni vyzkum je proces hledani porozeémi zaloZzeny na tznych
metodologickych tradicich zkouméani daného sociélnilebo lidského problému.
Vyzkumnik vytv&i komplexni, holisticky obraz, analyzujeizné typy texi,
informuje o nazorech dastniki vyzkumu a provadi zkoumani viifwzenych
podminkach" (Creswell, 1998, s. 12, podle Hend)x&. 50).

.V typickém pripad® kvalitativni vyzkumnik vybir4 na 2étku vyzkumu
téma a uti zakladni vyzkumné otazky. Otazkyiape modifikovat nebo dopbvat v
pribéhu vyzkumu, Bhem slru a analyzy dat* (Hendl, 2005, s. 50). S kvahtaim
vyzkumem je spojovanoéhkolik pristupi, které se povazuji za zakladni. Vyzkum

pomoci:
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» pripadové studie

» etnograficky vyzkum

» zakotvena teorie

» fenomenologicky vyzkum

e narativni vyzkum

Vzhledem k tomu, Ze v této praci jdgedevsim o popis adagtdho procesu,
jevi se jako nejvhodijsi design vyzkumu ifpadova studie. Celkem se jednatio t
piipadové studie. V fippadové studii jde o detailni studium jednoh@padu nebo
nékolika mélo gipadi. Zatimco ve statistickém $ehi shromadujeme relativis
omezené mnozstvi dat od mnoha jedingiipadi), v piipadové studii jde o
zachyceni slozitosti, o popis vztahv jejich celistvosti. Redpoklada se, Ze
dukladnym prozkoumanim jednohoripadu lépe porozumime jinym podobnym
piipadim. Hendl, podle sledovanéhépadu, rozliSuje tyto typyifpadovych studii:
* o0sobni pipadova studie
» studie komunity
» studium socialnich skupin
* zkoumani udalosti, roli a vztah
» studium organizaci a instituci
Zabyvam se poslednim typeniigpdové studie, tedy studium organizaci a
instituci. Zkoumaiji se firmy, Skoly, odborové orgaate, implementace progréama
intervenci, kultura organizaci, procesy &ma adaptaci. Cile jsouianorodé —
hledani nejlepSiho vzorce chovani, zavedetitalro typutizeni, evaulace, zkoumani
procesu zrén a adaptace (Hendl, 2005, s. 103-105).

3.1.3 Techniky sléru dat

Vybér metody pro str dat se zaklada na pozadovaném typu informace i na
tom, od koho ji budeme ziskdvat a za jakych okdinss tak bude dit. Hlavni
skupinu metod situ dat v empirickém vyzkumu t¥b naslouchani vypré&wni,
kladeni otazek lidem a ziskavani jejich odativ Hendl (2005) pak dale hoitioco
tom, Ze na z&tku si vyzkumnik uwi vyzkumné téma a zakladni vyzkumné otazky,

ale v pibéhu vyzkumu je mZe nenit i doplhovat. K ziskani informaci pitbnych
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pro feSeni vyzkumné otazky jsem pouZzila rozhovory pomod&vodu se
zamestnankygmi tiech oblastnich Charit olomoucké Arcidiecéze. Navid
rozhovoru pedstavuje seznam otdzek nebo témat, jeZ je nutré@nei interview
probrat. Tento navod ma zajistit, Ze se skutedostane na vSechna pro tazatele
zajimava témata. Je na tazateli, jakynisgbem a v jakém padi ziska informace,
které os¥tli dany problém. #stdvd mu i volnost ifzpisobovat formulace otazek
podle situace. Rozhovor s ndvodem dava tazatelnost£o nejvyhodiji vyuzit ¢as

k interview. Sodasré umoziuje provest rozhovory stkolika lidmi strukturovasji a
ulehtuje jejich srovnani. Pomaha udrzet za&emi rozhovoru, ale dovoluje
dotazovanému zaroweuplatnit viastni perspektivy a zkuSenosti (HerzDQ5, s.
164-174). Téma rozhovirvychazelo z déich vyzkumnych otazek uvedenych
v kapitole 3.1.1.

K uchopeni vyzkumného problému jsem kgomozhovoru pomoci navodu
zvolila také studium dokumeit zkoumanych oblastnich Charit. Konkrétn
informace uvedené ve gmicich, metodikach a standardedifjimani a zaSkolovani
novych pracovnik oblastnich Charit olomoucké Arcidiecéze.

»<Analyza dokument pati k standardni aktivit jak v kvalitativnim, tak v
kvantitativnim vyzkumu. Dokumenty - vS8echno napsaeBo prost zaznamenané -
mohou byt podrobeny analyze #znych hledisek. V dokumentech se projevuji
osobni nebo skupinove ¢domé nebo neddomé postoje, hodnoty a ideje.
Rozmanitost dokumefitznamena prvni vyhodu této strategie zkoumani (Mgyr
1990). Otevira fstup k informacim, které by se jinym tgmbem &Zko ziskaly.
Druhou vyhodou je okolnost, Ze data nejsou vystavygisobeni zdrdj chyb nebo
zkresleni, jez vznikaji ip uskut&novani rozhovar nebo pozorovani, &eni a
testovani* (Hendl, 2005, s. 132). Dle Dismana (2085 166) je za dokument
povazovany ,,...jakykoliv hmotny zaznam lidskinnosti, ktery nevznikl zadelem
naseho vyzkumu“. Studiem dokumeénsem ziskala tedy informace, které doplnily,

jiz ziskané informace od pracoviik

3.1.4 Jednotka zkoumani

Vyzkum bude provath v Arcidiecézni chartOlomouc, ktera se sklada z 32
Charit pisobicich na Uzemi olomoucké Arcidiecéze. Kazdack nha pravni
subjektivitu. Vzhledem k tomu, Ze kvalitativni vyzk je reald mozno vést pouze
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na omezeném vzorku subjéktyl vyzkum uskuténén pouze veitch oblastnich
Charitach olomoucké Arcidiecéze. Z hlediska vyzkymtaké dlezité jednoznéné
vymezit cilovou skupinu (objekty, jednotky zkoumparde kterou budou vyzkum a
analyza spjaty. Neni v moznostech této pragevat se vSem objeki, kterych se
mohou adaptai procesy v organizaci tykat. Vyzkumny vzorek jseybrala pomoci
zamerného vykru jednotek, pomoci kriterialiniho vitu. Zizlavsky (2004, s. 113)
iika, Ze: ,Zamdrny vybér ndm dovoluje vybratifipad, protoze ilustruje&uaky rys
nebo proces, ktery nas zajima. Kvalitativni vyzkamstrategie dava iednost
zangrnému vylgru®.

Disman (2005, s. 113) k tomu dodéavafi,pouziti (telového vykru musi
vyzkumnik jass, presré a otewen: definovat populaci, kterou jeho vzorek opravdu
reprezentuje”.

Uvedené i oblastni charity poskytuji sluzby v olomoucké idrecezi jiz
dvacet let, takZze organiaa kultura byla jiz vytvéena a mohla tedy bytiedavana
v adapténim procesu. Velikost jednotlivych charit se ligide p@&tu zangstnand,
podle toho, kolik socialnich projektealizuji. \EtSina zmhovanych charit poskytuje
charitni oSdbvatelskou a pmvatelskou sluzbu a realizuj@zné socialni projekty.
Na €chto pozicich pracuji gevatelky, zdravotni sestry, které pracuji iinpem
kontaktu s klientem a odborni socialni pracovniégri nejsou v pPimém kontaktu
s klientem. Cilovou skupinou tedy byli pracovniditeri spinili tyto kritéria:
pracovali na pozicich gevatelek, zdravotnich sester, nebo na pozici sutidl

pracovnika (VOS,VS) a pracovali v organizaci matim@va a il roku.

3.1.5 Etické aspekty vyzkumu

Dulezité jsou i etické aspekty vyzkumu. ,Etické poaakly se pi planovani a
provadni vyzkumu sousedi na pistup, souhlas a ochrantgastnika. ProtoZetpmy
kontakt vyzkumnilt s lidmi, situacemi nebo daty pro vyzkumngelineni snadny,
musi se uchéazet o podporu a souhtabtb lidi“ (Punch, 2008, s. 87).

Vzhledem ktomu, Ze se vyzkum addpido procesu s ohledem na
organizani kulturu miZe Uzce dotykat ryze intimnich oblasti, j@eZité, aby byla
ochrdrtna identita konkrétnich lidi a instituci a zachavaosobni diskrétnost.
Respondenti byli seznameni s vyzkumem, jejich rdplodi, podilet se na vyzkumu
bylo dobrovolné. Zapisy z rozhowonebudou poskytnutyeti strag.
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3.2 Empiricka ¢ast vyzkumu

V treti, empirickééasti prace, uvedu vysledky provedeného vyzkumuo Tat
prace je zawgiena na adaptaci novych pracouvnikCharit s ohledem na
osvojeni kultury organizace. Budu se zde snazipawstiét na otazku co ivadi
nové pracovniky do organizace, jaka je podpora gemeantu Bhem adaptace
nového pracovnika, jaké jsou vzajemné vztahy meacqvniky, jaky je vztah
pracovniki k organizaci a ke klieftn, jak vnima proces adaptace pracovnik a ktera
faze adaptniho procesu je vyznamna z pohledu zsimané a jaky vliv nEla
organiza&ni kultura na pibéh adaptaniho procesu. Kroghvypowdi pracovnik
Charit, budu vyuzivat také dokumenty Charit vztétiugse k pijimani a adaptaci
novych pracovnik. V zawre¢né kapitole této prace bude na zakladipowdi na
dil¢i vyzkumné otazky zodpeézena hlavni vyzkumna otazka: Jak probiha adapta
proces pracovniks ohledem na osvojeni kultury Charity.

Vyzkum probihal ve iech Charitach na Uzemi olomoucké arcidiecéze

v prvnim¢tvrtleti roku 2012.

3.2.1 Zkouméani dokumenfi Charit, vztahujici se k pfijimani a adaptaci
novych pracovniki

Velmi dalezitym dokumentem poskytovatel socialnich sluzeb jsou
Standardy kvality socialnich sluzeb. K 1. lednu 20fabyl @&innosti zakon¢.
108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, ktery vymepogminky pro ziskani registrace
poskytovatel socialnich sluzeb. Jednou z podminek je gnaptvoreni standaril
kvality socialnich sluzeb. Standardy kvality sogiéh sluzeb (SQSS) definuji, jak
ma vypadat kvalitni sluzba, jejiz kvalituttieme posoudit souboreméfitelnych
kritérii. Standard je patnact a jsou rozlkny do ti oblasti. Proceduralni, personalni
a provozni standardy. V personalnich standardedhleslem na moji praci, je
dulezity standard¢. 9 Persondlni a organtgd zajistni socialni sluzby. Tento
standard z@raziuje, Ze z#&zeni disponuje pro zabezmmi poskytovanych sluzeb
dostatéenym paitem pracovnil, jejichz struktura, kvalifikace, vZthni a dovednosti
odpovidaji patbam uzivatél sluzeb a zdzeni vytvd&i podminky k tomu, aby
zpasob gijimani a zaSkolovani pracovriikodpovidal plathnym obeé&nzavaznym

normam a stanovenym viniim pravidiim (SQSS, 2008).
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Kazda z &chto Charit, ma zpracovany dokumenty pfgimani a zaskolovani
novych pracovnik podle &chto standanil Jedna se o sfmice, metodiky, vnini
pravidla. Tyto dokumenty obsahuji zuW§sravidla pro pijimani novych pracovnik
a zvlag pravidla pro zaskolovani novych pracovnilkRozsah dchto pravidel je u
kazdé ze zniiovanych Charit jiny. Ve zkoumanych dokumentech jgauinovany
mimo jiné principy, cile a poslani Charity. Obsa¥ghto pojmi jsou ve vztahu
k Charit vyswitleny v Kodexu Charity eské republika — viz kapitola 2.1.2 Poslani a

cile Charity.

3.2.1.1 Pravidla pro gfjimani novych pracovniki

Pravidla pro pgjimani novych pracovnik musi v kazdé organizaci
odpovidat legislatiy CR. Zangstnavatel dodrZuje ustanoveni Zakoniku prace a
registrované organizace, které poskytuji socialoizls/, musi mit zpracovany
Standardy kvality socialnich sluzeb podle zakor@/2@06 Sb. Standakd 9. pgresre
vymezuje persondlni a organiné zajiS€ni socialnich sluzeb. Tento standard
vymezuje pojem pracovni profil, ktery je pojmem makjicim v sob ,kvalifika¢ni
pozadavky a osobnostnitgupoklady zawstnand”. V kazdém z&izeni se
dokumenty tykajici se personalniho obsazeni nayyyiakbk. Pouze v jednom
zaizeni byly zmigné dokumenty saidsti Standard kvality socialnich sluzeb,
v dalSich z#zenich se nazyvaly simice, metodické pokyny. Co se tyka
kvalifikacnich pozadawvk, jsou v prvétiad definovany odbornou Zgobilosti
pracovniki podle gisluSnych zakoi (nyni viz 8§ 119 zakon&. 108/2006 Sb., o
socialnich sluzbach). Osobnostniegpoklady zamstnané se kron¢ jiného
prokazuji bezdahonnosti pracovifiipodle § 79 odstavce 2) a 3) zakana 08/2006
Sb., o socialnich sluzbach (SQSS,2008).fi¥get téi zkoumanych Charit, byla
pravidla pro pijimani pracovnilt zpracovana odlign

V jednom pipact se dokumentifjimani novych pracovniksoustedi hlavi
na pedlozeni pdebnych doklad (vypis z rejstiku tresfi, ne starSiif mésiai,
Giedre oweienou kopii dokladu o nejvysSim dosazenéméldad, Gedreé ovéienou
kopii dokladu o kvalifikaci pro danou pozici) a $&oleni Bezpénosti ochrany
zdravi (i praci.

V jiném pipac je v dokumentu zapracovan Whbpracovnika — fijimaci
pohovor, vykrové fizeni. Je zde danichz na kvalifik&ni poZzadavky nauzné
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pozice. Ty se liSi dle pozice pracovnika. Jsouwgsleny pozadavky nadomosti,
nap@. znalost prace na PC, zakladni gomi o socialnich sluzbach a etické
kompetence: ndp vsestrannost, tiivost, empatie, sebereflexe, asertivita, socialni
cittni apod. a dovednosti pracovnika jako komudrikadovednosti, organiZai
schopnosti, schopnost samostatné prace, tymove ptdc

V dalSim gipact je v dokumentu podrolérrozepséana evidence zadosti, &yb
Zadosti, vybrova komise, pravidla v@novéhotizeni, ptibéh a postup vykrového
fizeni, @ijimani nového pracovnika, dokumentace pracovnikasaup na pracovist
Osobni pohovor je dle dokumentu veden pro &iSbdbornych znalosti, motivace,
osobnostnichigdpoklad, flexibility uchaze&e apod.

Z rozboru uvedenych dokuméntyplyva, Ze pi vybéru uchazeéa Charita
klade diraz na odborné pozadavky a osobnostrédpoklady. Odborné neboli
kvalifika¢ni predpoklady jsou jagndany zakonem o socialnich sluzbach. Osobnostni
piedpoklady jsou v pravidlech dippmani pracovnik uvedeny a pozadovany, alé p
prijimani novych pracovnik se velmi &Zko testuje mira éthto osobnostnich

piedpoklad, prestoze jsou vyznamnym faktorem owiijicim prijeti do zangstnani.

3.2.1.2 Pravidla pro zaSkolovani novych pracovnik

Po ukoreni vylkErového fizeni jsou novi pracovnici zaSkolovani podle
prijimacich pravidel, sirnic, nebo metodik. Obvykla doba pro zaskoleni havé
pracovnika je doft meésiar (v souladu s délkou zkuSebni doby). Ve zijcth
Charitach byly gijimaci protokoly zpracovany odlig§n

V dokumentech pro zaSkolovani novych pracoiniou v jednom fipact
uvedeny postupné kroky zaSkolovaniregstaveni, seznameni s néplni préce,
s jednotlivymi pozicemi pracovnik se statutem Charity, s organima strukturou,
dokumentaci, vnihimi pravidly, komunikaci atd. V této CharizasSkoleni zajidije
vedouci pracovnik sluzby, do které novy pracovnéstapuje. Tento dokument
hesloviE seznamuje nového pracovnika s povinnostmi, ktergéi mbsolvovat. Neni
zdecasovy plan, ktery by dil, kdy a s¢cim se ma novy pracovnik seznamit.

V dalSim pipac jsou dokumenty zadéiieny hlavie na zaskolovaci plan.
Kazdy pracovnik ma individualni zaSkolovaci platerigk ma vymdtenou délku
zkuSebni doby. Cilem zaSkoleni je adaptace v Ghasdtazeni do kolektivu, ziskani
znalosti psanych i nepsanych pravidel, poraninvSem aspelitn a souvislostem
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své prace, zvladnuti pracovni¢mnosti atd. Do zasSkolovaciho planu fipdrome
rozepsaného cile, plan Skolitele, ktery je gfemy k zasSkoleni nového pracovnika.
Ten mimo jiné dopluje informace o poslani, vizi a hodnotach Cha@gskolovaci
plan obsahuje uka@eni zaSkolovaciho procesu (pozorovani rozhovor). kN@aci
celého procesu je zhodnoceni, na jehoz zéklamthodujeieditel organizace o
piipadném prodlouzeni zaSkolovaciho obdohikonteni pracovniho po#nu.

V jiné zkoumané Cha#it je za zaskoleni novych pracovaiikzodpowdny
vedouci sluzby. ZaSkolovaci plan probiha podigopené tabulky, ve které jsou
stanoveny oblasti pracovnich povinnosti a informd€ittmto oblastem jsou
piitazeny pedpisy a srrnice (pokud k dané oblasti existuji), odpdemd osoba za
zaskoleni v dané oblastitasovy ramec pro kazdou oblast. Jednou z oblastit@a@
zakladni informace o organizaci, jejim poslanijlgie, hodnotach, stanovach.

Z rozboru uvedenych dokuméntyplyva, Zze kazdé #¥&eni ma zpracovany
pravidla pro zaSkoleni novych pracovinikN¢které dokumenty jsou zpracovany
velmi detailrg, a pokud je s nimi novy pracovnik seznamen, maojagiedstavu, jak
bude zaSkolovaci proces probihat. V jinéntizeni je proces zaskoleni zpracovan
strené, bez individualniho zaskolovaciho plandasového harmonogramu (Interni
dokumenty Charit).

Je ale nutné podotknout, Ze v dokumentech je par@ab na seznameni
novych pracovnik s kulturou Charity. Pracovnici jsou wipghu adaptace
seznamovani s organizg@mi hodnotami, které jsou vyjéehy v Kodexu Charity
CR. Tento kodex je den v prvnifads vdem pracovnikm Charity CR, kte&i jsou
jakymkoliv zpisobem zapojeni do jeginnosti. Jim chce kodex umozZnit a usnadnit
identifikaci s poslanim Charity, jejimi zasadami@notami, a zaroveposkytnout

zakladni kritéria, podle kterych se maji orientouasvé praci (Kodex CHR)

3.2.2 Hledani odpo¥di na dil¢i vyzkumné otazky.

3.2.2.1 Co ivadi nové pracovniky do organizace Charita ?

V rdmci této di¢i vyzkumné otdzky jsem se zéia na to, jestli rozhodnuti
novych pracovnik pracovat v Chanit bylo ovlivréno vice ¢i mérg hodnotami
uznavanymi v Charit a chovanim zawsstnandé Charity nebo je ovlivnily jiné
okolnosti.
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Hodnoty uznavané v Chatjtptipadreé chovani jejich zadstnandé mélo vliv
nacast oslovenych zagstnané. Bud'to pro r¢ byly motivaci hodnoty propagované
v Charit tak silné, Ze cilehhledali zansstnani v Charét nebo tyto hodnoty byly
alespa cast&nou motivaci. DalSi na praci v Charlakal dle jejich vyjadeni dobry
kolektiv, chovani k lidem, prace s lidmifigmné prosedi, pomoc lidem v tizivé
situaci a také to, Ze Charita je cirkevni orgariz@statni osloveni uvéll jako
hlavni divod pro vykr Charity jako svého za¥stnavatele nahodu, moZzZnost
pracovat na tzv. pruznou pracovni dobu, nedostgtekh pracovnich mist apod.
Jeden pracovnikifznal, Ze i kdyZ je &tici a tim mu je fistup Charity blizky, z&al
v Chari€ pracovat @astnou nahodou. Jiny &njiz ptred nastupem do Charity
zkuSenosti s praci v Chariha vedlejSi pracovni pam

Souhrn odpowdi

Je Zejmé, Ze na tuto otdzku byly odgolV rozdilné. Bylo zde mozné najit
podobné odpasdi v ramci jedné Charity. Hodnoty uznavané v CRaatchovani
pracovniki Charity byly rozhodujicim nebo alespgednim z dvoda pro rozhodnuti
uchazet se o praci v Cha&rin dvou ze zkoumanych Charit. keti Charity to platilo

jen u rékterych novych zagstnand.

3.2.2.2 Jak podporuje management nové pracovniky éhem jejich

adaptace ?

Abych mohla odpogdét na tuto otazku, dotazovala jsem se na to, z8a m
pracovnici pipraveny zaskolovaci plan a zda jim byldglen Skolitel. Dale jsem se
snazila zjistit, jestli se novi pracovnici stihle wkuSebni dabdolre seznamit se
vSemi potebnymi dokumenty (metodikami, standardy,éemcemi, atd.) a s celou
naplni své prace. Zajimala jsem se o to, zda zeskpkobihalo spiSe formalni nebo
neformalni cestou. Dale jsem se zajimala o tolj jeiticovnici citili oporu ve svém
nadizeném Bhem zaSkolovani a zda, mohli zaSkolovani pracovmiciaSet ke
svemu zaSkolovacimu procestipominky, vyjadeni, napady.

Na dotaz, zda #hi pracovnici po nastupu vytveny zaskolovaci plan a zda
jim byl pridélen Skolitel, vypo¥déla velka \tSina dotazovanych pracoviiik
pozitivré. Méli vytvoreny zaSkolovaci plan a témvsSichni neli svého Skolitele.
Zaskolovaci plan je uveden v dokumentaci Charit. pdaci Skolitele si nikdo
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nestzoval, rekteti dokonce zdraznili ochotu svého Skolitele vSe vysiit a ukazat
béhem zadovani. Resto rkktefi poukazovali na spiSe samostatnééeau s pomoci
kolega. Dale jsem se snazila zjistit, jestli se novi praxdci stihli ve zkuSebni deéb
doke seznamit se vSemi pebnymi dokumenty (metodikami, standardy,
smernicemi atd.) a s celou naplni své praceéktdrym pracovnigm délka zkuSebni
doby vyhovovala. Dokumenty studovali jg§ired nastupem do Charity. dil dle
svého vyjadeni na zaSkoleni dostatélksu. Samostatnziskali zkuSenosti v praxi.
Jen pro tkteré byla naopak zkuSebni doba kratka. Ghyin ¢as na osvojeni a
dotazy. Nekteri se jest stale snazi |épe se seznamit ggdmtymi dokumenty.
N¢které dokumenty se navicaiezné meéni. U nekterych pracovnik neSlo ani tak o
nedostatekasu, jako spiS o p@bu &tSiho vedenti, i@dani zkuSenosti.

Cast oslovenych pracovrikbrala zaskoleni spise jako formalsést spise
jako neformalni. Prodkteré bylo zarove formalni i neformalni.

Oporu ve svém nditeném Bhem zaSkolovani vyjadvali vSichni osloveni.
Meli i, citili ji. Ptipadré se vyjadili, Ze Slo o velkou podporu. dteri vyjadtuji
podporu natizeného i po zkuSebni ddla také podporu i u kolég Nekteri se
vyslovuji o podpée ze strany naizeného jen ,¥tSinou ano, spisSe ano, jakcem,
nevim®. Nikdo se nevyjéi tak, Ze by Zadnou podporu od tiegného nikdy nesh.

Na konci zkuSebni doby probihalo hodnoceni dtmgho natizeného
v jedné ze zkoumanych Charit formou pohovoru &meho na to, jak je vedouci
s praci nového zarstnance spokojena a jak je novy zatanec spokojeny
v novém zarsstnani. V jiné Chardt Slo bul'to také o pohovor nebo alespo ,par
slov* s gimym nadizenym, pipadré hodnoceni chydo. V dalSi Charit dle
vyjadieni oslovenych k hodnoceni nedoslo.

Ve velké tSine pripadi mohli zaSkolovani pracovnici vznaSet ke svému
zaSkolovacimu procesuipominky, vyjadeni, napady. VSechny jejich otazky byly
zodpowzeny. Dokonce u jedné z dotazovanych doSlo na délggich podrta ke
zrealizovani Bkolik zmén nag. ve vedeni dokumentace. U jiné z dotazovanych
béhem zasSkolovani debatovali éznych podgtech a zminach.Jen vyjimé&né se
nedaly @i hodnoceni vznasetiipominky. Nekde bylo hodnoceni spiSe monolog,

nebo novi pracovnici byli hodnoceni v iigpmnosti.
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Souhrn odpowdi

Z vySe uvedenych informaci vyplyva, Ze vypdivbyly ¢asto rozporuplné. Je
to zZtejmé z toho divodu, Ze se jednalo @i tCharity. Vypowdi novych pracovnik
v jednotlivych Charitach byly naopaktginou blizké. Ve dvou Charitach, v kterych
dle vypowdi dotazanych gi novi pracovnici k dispozici zaskolovaci planyl pm
piidélen Skolitel a mili podporu ve svych vedoucich, si ngsivali na délku
zaSkolovaci doby. Mohli diskutovat, vznaséippminky vedoucim, mohli vytiét
zpstnou vazbu. Vereti Chari¢ m¢la zasSkolovaci plan vyt¥eny jencast novych
pracovniki. Podporu svych néditenych v této Chasitcitila také jenc¢ast novych
pracovniki. To samé platilo o moZnosti vznaSéippminky. Pro gkteré to nebyl
problém, ale &kteri méli obavy se ozvat sdmkou gipominkou. Hodnoceny, po
zkuSebni dof nebyli. Z uvedeného vyplyva, Ze ne vzdy, al&Smou management
Charit podporuje nové pracovnikyhem jejich adaptaiho procesu, fipravuje
zaskolovaci plany,fiéluje Skolitele, je fipraven podpiit nové pracovniky ghem
jejich zaSkolovani, fijiima od nich zptnou vazbu a hodnoti je.

3.2.2.3 Jaké jsou vzajemné vztahy mezi pracovniky gejich vztah
k organizaci a ke klientim ?

Abych ziskala odpad’ na diti vyzkumnou otazku, dotazovala jsem se na to,
zda byli novi pracovnici po nastupu do zamani pedstaveni svym fimym
nadizenym a ostatnim spolupracovinik. Jaky prvni dojem naérkolektiv uctlal.
Dale jsem se dotazovala na vztahy mezi pracovnikgriC a na vztahéthto
pracovniki v organizaci a ke kliefim.

Az na rekolik malo vyjimek byli novi pracovnici po nastugitedstaveni
vSem pracovnikm. VétSinou na & uctlal kolektiv dobry dojem, fijemny dojem
meéli uz pii prijimacimtizeni i po nastupu do z&sinani, u dkterych se dobry dojem
o kolektivu vytvdil az pozd;ji.

Co se tyka vztah mezi pracovniky zkoumanych Charit, vyfadali se
osloveni ¥tSinou bu’ jen kladr, nebo mluvily o obasnych konfliktech (,otas
néco zaskipe, oldas se objevidaky problém* apod.), které se vzdy péidarovnat.
Problémy se iejm¢ objevuji mimo jiné vlivem ndistajicich narok na préci
zantstnand. Dle jednoho osloveného doslo ke zhorSeni vetaia rekterych
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arovnich®, ale na kladny postoj k Charto nenglo vliv. V jiném péipac pracovnik
naopak v jiné Chastpocitoval v posledni dabzlepSeni vztahna pracovisti. Pouze

v jedné vypo¥di byl zangéstnanec se vztahy nespokojen. Citil se ,trochu mimo
pracovni kolektiv*“.

Déle jsem se tazala na vztah pracourkkorganizaci. Zda jim jde o to, aby
Charita dobe cilala svou praci. Jaky maji z&stnanci vztah ke kliem. V tomto
piipadt existovala mezi pracovniky shoda. Podle vSech veslch je vztah
pracovniki k organizaci kladny. Z jejich vypedi je Zejmé, Ze se nejedna o
formalni vyjadeni. Nap. ,Jde jim (pracovniktm Charit) o to, aby #a Charita
dobré jméno mezi organizacemi, jde jim o to, aby@h dolie ctlala svou praci.
Chji, aby Charita rdla své jméno diky svému specifickémtispupu ke klienim.
Snazi se, aby organizace #olplnila své poslani. Charitaild, co nize a co je
v jejich silach”. Krong¢ podobnych hodnoceni vztahu pracovnik Charig¢ byl
vyjadien nazor, Ze fpsto, Ze vztah pracovrikk organizaci je dobry, takyéhkdy
nesouhlasi s jejimi kroky. Vztahy k organizaci j9oiak pozitivni. Utité stiznosti
jsou na nafistajici administrativu, ktera pracovniky vice aeviratzuje a odvadi je
od konkrétni prace s klienty. Vztahy pracovnike klientim se daji ¥tSinou
charakterizovat také jako dobré nebo velmi dobrd&tymi vyjimkami. Dle
vyjadieni pracovniik jsou tyto vztahy vesds profesionalni. Svoji praciéldji
s laskou a pochopenim a velikou Uctou keistdaji velmi dobry pocit, kdyZ mohu
pomahat. Vztah je ifatelsky s Gctou k nim samym. Pracovnici se snahiowy
klientam ve v8em, co siipji ¢i Zadaji. laji vSe co je v jejich silach a co jsou
schopni zajistit. Nkteri priznavaji, Ze vztahy ke kliefatn jsou velmi individualni,
ale vesmis zn&n¢ kladné. Mohou se vyskytnout vyjimky zavislé nauyklienta,
typu prace, problému, kteigSi apod. Bkdy jde o lidi nepistupné, takze vztah je
pouze pracovni (provéstditly vykon). VétSinou jsou klienti velice ifliemni, hodni.
Nékdy se ale pracovnici nesetkavaji s dobrou odezvanre ze strany rodiny.

Souhrn odpowdi

Dotazovanymi pracovniky jsou, az na jednu vyjimkwztahy mezi
pracovniky Charit kladh hodnoceny. Pokud se &s rekde vyskytne konflikt, je
urovnan. Uz fi nastupu udal kolektiv na nové pracovniky dobryiigmny dojem.

Na vztahy neblazetgobi zvySujici se pracovni naroky na Zamance. Co se tyka
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vztahu pracovnik k organizaci, panovala mezi dotazanymi shoda.cliejiztah

k organizaci je kladny. ZaleZi jim na dobrém jméDiarity a na tom, aby Charita
dolre plnila své poslani. | kdyZkdy reéktefi pracovnici nesouhlasi s jejimi kroky a
vadi jim nafistajici administrativa, je jejich vztah k organizstéle kladny. Podokin
vztahy pracovnik ke klientim se daji ¥tSinou charakterizovat také jako dobré nebo
velmi dobré. Pokud jsou Klienti n#ptupni, je vztah k nim pouze pracovni (provést
urgity vykon). Nekdy se pracovnici nesetkavaji s dobrou odezvownllae strany

rodiny. Vypowdi pracovniki z jednotlivych Charit se podstétneliSily.

3.2.2.4 Ovliviuje kultura Charity adapta ¢ni proces pracovnika?

Vramci posledni dfi otazky jsem se dotazovala na rozdil mezi
zaSkolovacim procesem v Charia v gedchozich zadstnanich. Clkda jsem
porovnat kvalitu tohoto procesu. Dale jsem se zagnjestli ngla organizani
kultury Charity (tedy hodnoty, normy chovani, jazygkyky, historky, ceremonialy,
oslavy, nebo ritudly) vliv na adaptaci, nebo vlha méjakou znménu v Zivog
oslovenych pracovnik Zajimalo ng také, zda byl u novych pracoviikilert veden
jejich pristup ke klienim a take, ktera faze adagého procesu byla pro pracovnika
nejpodstatySi a nejsloZijsi.

U casti oslovenych se jednalo o prvni zastnani, takze ne#h zaskoleni
v Charig s¢im srovnat. Ostatni &Sinou preferovali zaSkoleni v Charitpred
zaskolenim v fedchozich zagstnanich. Vyjiméne se objevil nazor, ze vessje
to vSechno stejné fipadré, Ze v fedchozim zawgstnani panovaly ielejSi vztahy.
Na druhé strah mél jiny pracovnik naopak velmi negativni zkuSenostw
z predchoziho zagstnani. Hodnoceni kvality procesu zaSkolovajne zéleZzelo
na pedchazejicich zkusSenostech. Kvalita zaSkoleni babyla vyraza jina, nebo
byl proces zaskoleni uléén ziskanymi zkuSenostmi vgaichozim zagstnani nebo,
a to wtSinou, byl klada hodnocen, protoZe ¥gdchazejicim za#stnani nebylo
Z&dné nebo té#h Zadné zaSkolenifipadreé se o pracovniky po kratkém zaskoleni uz
nikdo nestaral. Jeden z oslovenych uvedl Ze, i kahatita procesu zaSkolovani neni
nijak vyrazrié jind nez v jiném zawstnani, v Charet je postups vétsSi diraz na
identitu organizace.

Organiz&ni kultura, kterou pracovnici chapali jako jmwb jakym gco
délame, myslime, chovdme se“éla vliv na réjakou zmnénu v Zivot u piblizné
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poloviny oslovenych. Ovlivéni bylo rozmanité. WSinou se tykalo vztahu
k seniofim a vztahu k otazkdm viry. Préedi Charity ndlo u rekoho vliv na
uvédomeni si toho, jak mu zalezi na tom, aby se citil &gprdol¥e, €Sil se do ni a
vidél v ni smysl, se kterym je schopen se ztotoznitasgbnim Zivat. Na dalSi
pracovniky ndlo prostedi Charity takovy vliv, Ze se zamysleli nad otamkairy a
duchovniho srrovani v osobnim Zivét Jiny se natil byt pribojnejsi,
samostat¥jSi a zarove se také z&l zabyvat vice otazkami viry. DalSi sicalvice
vazit zdravi v Zivat a zhodnotil pistup k seniaim. DalSi se zase vlivem proéedi
Charity nadil naslouchat a vice porozwm Prostedi Charity také nailo
pracovniky lépe chapat gtanemoci, nalady aipni klienti, vztahy v rodinach apod.
Kromé téchto ovlivreni, které vedly skteré pracovniky k formacéi upevréni
hodnot, postdi, vyjadovali jini pracovnici ovliviéni prostedim Charity spiSe v
oblasti vystupovani, stylu vyjaovani, oblékani a dokonce spankového rezimu.
Ostatni, vliv prosedi Charity na z&nu v jejich Zivot mére nebo vice odmitali. U
nékterych to mohlo byt i tim, Ze &h formaci uz ged gichodem do Charity.

Déle jsem zjiovala, zda byl u novych pracoviiikilerg veden jejich fistup
ke klientim, zda je il nékdo komunikaci s klienty a jak reagovat na jejidtipby.
Zdaleka ne v3ichni osloveni byliimo vedeni v fistupu ke klientm. Cast z nich si
swvij vztah ke klienim vytv&ela sama. Nap svou povahou, empatiitiptupem
k lidem atd. VyuZzivali znalosti ze Skoly, sledovalstatni pracovniky, ziskavali
poznatky na semiiiich, pipadre si mysli, Ze ,tahle vlastnost* jdoveku danaCast
byla vedena spolupracovniky nebo vedoucimi a th,astnim pikladem, tak
cilerg. Vedouci provadi fibézné korekce, jak ke kliefntn pristupovat, zodpovida
otazky, upozatuje na dlezita témata, podava informace apod. U jednoho
osloveného pracovnika byl vztah ke kliemt formovan teprve az po zaskoleni a to
diky pochopeni a fjjeti identity Ked’anské organizace. Dle svého vygai tj.
vlastnim pohledem, Usudkem.

Z pohledu zarstnand je nejezSi fazi adaptaniho procesu zatek, kdy se
uci, ,jak to tu chodi“, ,jak se tady co¢d”. Pro rtkoho ,zaateeni doba“ byla
priblizné dva tydny, nez seffzpasobil chodu charity, vSem kolégn v ni a seznamil
se klienty. Pro &oho byl nejobtiz&si prvni den s klienty. Podstatné bylasto
sezndmeni s klienty,fipadré s terénem a s dokumentaci. Vyhodou bykedphozi

znalost terénu a Klietnt Pro tSinu bylo podstatné, Ze je ostatni pracovnfgalp
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mezi sebe a pomahali jim. ZaSkoleni tak girdb ,bez problém* nebo byly
piipadné problémy brzy wgSeny s pomoci ostatnich pracownikluto pomoc
vétSina dotazovanych velmi chvdlila. Pouze z jednpowydi vyplyva, Ze nerda

béhem zasSkolovani velkou oporu ani u vedouci anialugpacovniki.

Souhrn odpowdi

Hodnoceni kvality zaSkolovani igmé zaleZelo na igdchéazejicich
zkuSenostech. Ti, jejichz za&stnani v Charét bylo jejich prvnim zamstnanim,
nentli s ¢im srovnavat. Ostatni, az na vyjimky, preferovalskoleni v Charé pied
zaSkolenim v fedchozim zawstnani. Objevil se nazor, Ze i kdyZ kvalita procesu
zaSkolovani neni nijak vyraZrjind nez v jiném zagstnani, v Charlt je postups
kladen tSi diraz na identitu organizace, tedy odpdvna otazku, kdo jsme.
Vypovedi pracovnik z jednotlivych Charit se podstétneliSily.

Prostedi Charity nslo vliv na réjakou znénu v Zivot u piiblizné poloviny
oslovenych. ¥tSinou se tykalo ighodnoceni jejich vztahu k seniar, prohloubeni
otazek viry apod. Prastdi Charity také pracovniky nélo |épe chapat nalady a
piani klienti, vztahy v rodinach apod. Vyjimie¢ se vliv prostedi Charity tykal
vystupovani, stylu vyjadvani nebo spankového rezimu. Vliv presti Charity na
vztah pracovnik ke klientim, na otazky viry apod. byl zji&t ve ¥tSi mie u dvou
zkoumanych Charit.

Osloveni pracovnidiasto nebyli imo vedeni v fistupu ke klienim. Cast z
nich si swij vztah ke klienim vytvaela sama svou povahou, vyuZzitim znalosti ze
Skoly, semin#i. Cast je vedena spolupracovniky nebo vedoucimi g@koylastnim
piikladem, tak cileti Ziejmé k formaci dochazi spiSe az po zaSkoleni. Na formac
ma vliv pochopeni aijeti identity keg'anské organizace. Cilené vedeniiisiupu
ke klienfim bylo patrné jen v jedné Charit to spiSe az po zaSkoleni. Osloveni
pracovnici dalSich dvou Charit $iglili piikladem spolupracovniknebo se snazili
sami najit vhodnyistup ke klienim.

Nejtezsi fazi adaptaniho procesu byl pro oslovené pracovniky jeh&anek,
piipadré zatatek prace s klienty. Pra@tginu bylo podstatne, Ze je ostatni pracovnici
prijali mezi sebe a pomahali jim. Vyp&di pracovnik z jednotlivych Charit se
podstati nelisily.
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3.2.3 Vysledky vyzkumu

Vysledky plynouci z analyzy rozhoviora dokument jsou shrnuty do i
nasledujicich baid

1) Prostedi Charity nejvice §sobilo na ty pracovniky, kie se pro praci
v Charig¢ rozhodovali na zakladhodnot uznavanych a deklarovanych Charitou,
piipadré na zaklad vztahi, které byly mezi pracovniky.tBobeni prosedi Charity
se projevovalo jak v lepSimiigtupu ke klientim ve smyslu ,formace srdce, tak
v zamysleni se nad otazkami viry. Ostatnitike Charitu vybrali jen zid/odu
nedostatku jinych volnych mist, jsou sice k Ckaldiajalni, uznavaji jeji vyznam a
vyznam prace jejich zafstnand, ale dle jejich vyjateni, je prosedi Charity

neovlivnilo nebo je ovlivnilo jen v @itych navycich.

2) V Charitach, ve kterych se management vigeval novym pracovnikm
béhem zaskolovani, byla tato doba dostaéek tomu, aby se pracovnici zapojili do
pracovniho procesu a byli spokojeni s kvalitou p&®kani. V Chari, ve které se
managementanoval novym pracovnikn mér¢, doba zaskoleni pr&ast pracovnik
nedostaténa. Do této Charity takéfighazeli pracovat lidé spiSe v pracovni

prilezitosti nez kuli hodnotam Charity, fipadré vztalim pracovnik Charity.

3) Pracovnici, kt# se vyjadovali, Ze je ovlivnilo prosedi Charity, byli timto
prostedim ovlivréni az po zaskoleni. #iem zaSkolovaci doby se€novaly hlavi
seznameni s odbornymiinnostmi a poznavanim spolupracoviila prostedi
Charity.

4) Organizani kultura, pokud bylaiedavana, pak bylarpdavana z pohledu
zanestnand hlavré osobnim pikladem vedoucich a spolupracovinil/ nekterych
piipadech také zajmem vedoucich o pracovniky. Kgetp organiz&ni kultury
pusobila také vlastni prace s klienty.

5) VSechny zkoumané dokumenty Charit, které se jityk#jimani a
zaskolovani novych pracovrikvyhovuji zakonnym poZadatin. Jsou v nich také
zahrnuty cile a poslani Charity. Zakladni zasadypdnoty, kterymi seéidi charitni
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sluzba, vychazi z Kodexu ChariyR. V Charitach, které ahy dokumenty pro
prijimani a zaSkolovani novych pracovaiképe zpracovany, byli pracovnici

spokojeni se zaSkolovacim procesem.
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4 Zaver

Cilem této prace bylo odpést na hlavni vyzkumnou otazku: Jak probiha
adapténi proces pracovnik s ohledem na osvojeni kultury Charity. V teoredick
casti prace jsem se nejprvéneovala organizaci Charita, dale jsem charakteriteova
organiza&ni kulturu a adaptmi proces novych zafatnand. Pro reSeni uvedené
vyzkumné otazky jsem zvolila kvalitativni vyzkum rmoci gipadové studie.
Provedla jsem rozhovory pomoci navodu s vybranyracgvniky ti Charit ACHO,
nasledg jsem rozhovory analyzovala a také jsem provedlalyzn dokumeri,
tykajicich se fijimani a zaskolovani novych pracovaik

Zvyzkumu vyplyv4a, Ze vliv organizai kultury Charity na adaptaci
pracovniki se projevuje aZz po jejich zaSkoleni. V prvnich an@o nastupu sice
pracovnici poznavaji prasdi Charity, jsou seznamovanifadou dokumerit ve
kterych je ,organizéni kultura“ vyjadena, ale ghem zaSkolovaci doby senuji
hlavre odbornym ¢innostem, aby se co nejrychleji mohliradit samostath do
pracovni ¢innosti. Ovlivréni organizéni kulturou — prosedim Charity, jejimi
hodnotami — fiznava piblizn¢ polovina pracovnik Nejvice msobi na ty
pracovniky, ktél se pro praci v Chatitrozhodovali na zakladhodnot uznavanych
Charitou, pipadré na zaklad vztahi mezi pracovniky. V &terych gipadech
pracovnici nepiznavaji ovlivreni organizani kulturou zZejm¢ proto, Ze jejimi
hodnotami byli ovliveni jiz pred gichodem do Charity. Vliv organizai kultury se
projevuje jak v lepSimfstupu ke klienim ve smyslu ,formace srdce” (to znamena
vice lidskosti, pozornosti, naslouchani, sluzb&yak bliznim, jak jim to vnuka
jejich srdce), tak v zamysleni se nad otazkami.\VifyCharitadch, ve kterych se
management vice ¢muje novym pracovnikn, jsou pracovnici vice ovlivimi
organiz&ni kulturou Charity. Vdchto Charitach jsou také vice propracované
dokumenty tykajici se ipimani a zaSkolovani novych pracoviikOrganizé&ni
kultura je gedavana hlawhosobnim pikladem ostatnich pracovriila vedoucich a
také zajmem vedoucich o pracovnikyijé®i organizé&ni kultury Charity pomaha
pracovnikim také vlastni prace s klienty.

Pres to, Ze &ktefi pracovnici nefiznavaji ovlivreni prostedim Charity, jsou
postoje k organizaci Charita a ke spolupracoimikvelmi pozitivni u vSech

oslovenych pracovnik
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Domnivam se, Ze organigd kultura je velmi dlezitym cinitelem pisobici
na adaptaci pracovnik Pisobeni organizai kultury (tj. hodnoty, postoje, normy,
zakladni peswdceni) na adaptaci pracoviiiklze tam, kde je toréba, zlepSit
n¢kolika zpasoby.

Pro uspsnost adaptaiho procesu je kibvym prvkem kvalitni individualni
adaptéani plan, ktery by il byt dok¥e zpracovan v dokumentech prtjimani a
zaSkolovani novych pracovriik To znamena ddb pipravend dokumentace pro
piijimani a zaskolovani novych pracovilikedoucimi pracovniky, kde jsou ja&sn
definovana pravidla zaSkoleni. DalSim navrhovanypatenim je poZzadavek na
zpétnou vazbu na adagtai proces od nového pracovnika.

Déle bych kladla velkou pozornodi pybéru pracovnik. Zohlediovala bych
nejen kvalifika&ni predpoklady, ale velky Waz bych kladla na osobnostni
piedpoklady. Jeréba, aby novy pracovnik respektoval hodnoty a posTharity a
chtl slouzit potebnym.

Je tedyitba zdraznit, Ze piklady spolupracovnik vztahy na pracovisti a
zejména zajem vedoucich o nové pracovnikyr¢ba preferovat a klast na prvni
misto. Lidé a jejich potencial jsou v organizacn thejcengijSi co organizace ma,

proto je nutné tento potencional rozvijet, véstainovat ke smysluplné praci.
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Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva adapia procesem pracovnikCharity
s ohledem na osvojeni organimakultury Charity. V teoretickéasti prace sednuji
organizaci Charita, charakterizuji organima kulturu a adaptai proces novych
zanestnand. Ve vyzkumné ¢asti se ¥nuji metodologii vyzkumu a analyze
dokumentt vybranych Charit a analyze rozhottos pracovniky. Cilem diplomoveé
prace je odpaxdét na hlavni vyzkumnou otazku: Jak probiha adaptgroces
pracovniki s ohledem na osvojeni kultury Charity. PeSeni této vyzkumné otazky
jsem zvolila kvalitativni vyzkum pomoci fijpadové studie it Charit ACHO.
V zawru prace shrnuji vysledky vyzkumu, uvadim odfadwa hlavni vyzkumnou

otazku a navrhuji moznosti vyuziti ziskanych poknat

Kli ¢ova slova

organizani kultura, adaptai proces, Charita, pracovnici

Abstract

This thesis deals with the adaptation process @ri@hworkers with regard
to the adoption of organizational culture Charithe theoretical part is devoted to
the organization Charita, qualifying the organiaaél culture and the adaptation
process of new employees. The research part igetbvo the methodology research
and analysis of documents selected by charities aralysis of interviews with
workers. The aim of the thesis is to answer thenmasearch question: What is the
process of the adaptation of workers with regarthéoacquisition of culture Charita.
To address the research questions I've chosen lgatjua research using case
studies of three charities ACHO. In the conclusiosummarize the results of
research, | will answer the main research questioth suggest the possibility of

using findings.
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corporate culture, adaptatio process, Charity, ek
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